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1 Uvod

Odménovani zaméstnancii a pracovniki ma dlouhou historii a zacalo se rozvijet jiz
v davnych civilizacich, jako naptiklad v Egypté ¢i Mezopotamii. Uz pracovnici pfi stav-
bach pyramid byli za svoji praci odménovani, jen jinym zptisobem, nez je tomu v dnesni
dobé. Od této éry ub&hly jiz stovky let a zplisoby odméiovani se v mnohém vyvijely
v zavislosti na spolecenskych, ale také ekonomickych podminkach. Naptiklad zptsob od-
ménovani za vykon se zacal prosazovat béhem primyslové revoluce v 19. stoleti,
kde vznikaly 1 prvni systémy mzdy a odménovani. Dnes existuje jiZ mnoho zptsobi od-
ménovani zaméstnancl za vykonanou praci mimo fixni mzdy, jako jsou benefity, bonusy,
nepenézni odmény a dalsi.

Kazdy pracujici ¢lovek se setkal s riznymi druhy odménovani. To zalezi na povaze
mayjitele nebo povéieného Cloveka, ktery mzdu/plat vytvari. Lidé na celém svéte pracuji
z divodu finanéniho ohodnoceni, bez kterého se zit neda. Pravé finanéni ohodnoceni
muZze mit rizné podoby jako mzda, bonusy ¢i akcie, ale také nemateridlni zpiisob odmén
jako povyseni, pochvala nebo rtizné druhy benefitii. Je nesmirné dilezité umét nastavit
zpusob odménovani zaméstnancti, tak aby kazdy jedinec pracujici v daném podniku byl
s vysledkem spokojen.

Odmény mayji 1 dalsi velmi dialezité funkce mimo poskytovani mzdy ¢i platu. Mezi
covnimu vykonu, kde dochazi k lepSim pracovnim vysledkiim a ocenéni, které jsou pro
podnik velmi vyznamné a dilezité. Dalsi velmi vyznamné funkce odmén jsou udrZeni
potiebnych a kvalitnich zaméstnanctli, zvySovani konkurenceschopnosti pied ostatnimi
podniky na trhu anebo celkové vétSi spokojenost a produktivita zaméstnancii. Tyto
funkce, ale 1 mnoha dalSich, maji vliv nejen na zaméstnance, ale také na podnik, ktery

prostfednictvim spradvného odménovani dosahuje mnohem vétsich vysledkd.

Préaveé zptsoby odménovani, vytvareni mzdy/platu ¢i poskytovani benefitt a ji-
nych odmén je dobfe videt na rozdéleni podnika dle velikosti. Kazdy typ podniku — mi-
kro, maly, stfedni, velky — ma jiné priority a potifeby od svych zaméstnanct a dle toho je
nastaveno 1 jejich odménovani. Mikro a malé podniky maji vyhodu v osobnim kontaktu
a znalosti s vedenim (majitelem), které dobie vi, co si dany zameéstnanec pieje.

Oproti tomu velké podniky tuto vyhodu nemaji, ale naopak poskytuji mnohem vétsi



spektrum benefitl, které si mohou zaméstnanci zvolit dle svého uvazeni. Kazdy podnik
ma své vyhody a nevyhody, je jen na ¢loveku, ktery pfistup mu vyhovuje a ve kterém

chce pracovat a rozvijet se.

Cilem diplomové prace je urceni vyhod a nevyhod odménovacich systému a for-
mulace doporuc¢eni pro podniky na zéklad¢ jejich velikosti. Diplomova préace je rozdélena
na 2 casti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické Casti bude popsdno odménovani
jako takové, jeho systémy ¢i strategie, dale mzdovy systém, vCetné druhti mezd, mini-
malni a primérnd mzda a nasledné dopliikové mzdové formy jako benefity ¢i jiné od-
meény, a nakonec budou uvedeny trendy v odménovani tykajicich se poslednich let. Prak-
ticka ¢ast se bude zamétovat na zplisoby odménovani a benefity v podnicich rozdélenych
dle velikosti. Vyzkum a analyza bude provedena formou dotaznikového Setfeni, za po-
moci pfedem vytvofenych dotaznikl. Veskera nasbirana data budou zanalyzovéna a vy-
hodnocena a nasledné pro kazdy typ podniku budou urceny jejich vyhody a nevyhody,
ze kterych budou poté vypracovana vhodna doporuceni a navrhy, jak zpiisoby odméno-

vani v jednotlivych podnicich vylepsit.



2 Literarni reSerse

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

Proces fizeni lidskych zdroji se tyka vSeho, co je spojené s lidmi v podniku. A¢ jde
o fizeni zaméstnanci, pracovnikil, manazeri, ¢i dokonce feditell jednotlivych oddéleni.
Kazda pozice, a tedy 1 kazdy jedinec, potfebuje a zaroven 1 vyzaduje jiné podminky fizeni
a vedeni, a proto je nutné se zaméfit na kazdou pozici/jedince zvlast' a podminky mu

uzpusobit.

V dne$ni dob€ maji zaméstnanci mnohem vysSi naroky, nez tomu bylo dfive,
kdy lidé pracovali pievazné pro penize, aby uzivili svou velkou rodinu. Muze jit naptiklad
o flexibilni pracovni dobu, vétsi odpoveédnost, moznost vzdeélavani a postupu, Siroké

spektrum benefitli na vybér nebo tymovou praci.

Vzhledem k tomu je kazdy ¢lovek jedinecny a pozaduje jiny systém fizeni, odme-
novani nebo hodnoceni. Je tedy potiebné, aby se nadtizeni vzdy zajimali o své podiizené,
aby véde¢li, co pozaduji a nasledné jim vSe uzpusobili na miru. Na druhou stranu je i1 po-
ttebné, aby se zaméstnanci piizpusobovali novym pfistuptim ¢i trendim. Pravé prostied-
nictvim zaméstnanci a jejich dovednosti a znalosti se mize podnik stat velmi vyznam-

nym a zaroven 1 konkurenceschopnym na trhu.

Tato kapitola se bude vénovat fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na jejich odmé-
fovani — systém odménovani, mzdu a jeji druhy, mzdovy systém, benefity, bonusy, pfi-

platky, prémie, trendy v odméiovani a vyhody a nevyhody odménovani.

2.1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

., Rizeni lidskych zdroju se zabyva vsim, co souvisi se zaméstnavanim a rizenim

lidi v organizaci. *“ (Armstrong & Taylor, 2015).



Watson (2010) tizeni lidskych zdroji popisuje ponckud komplexnéji, a to jako
manazersky piistup vyuzivani Gsili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované

prace takovym zpiisobem, ktery zajisti organizaci perspektivni budoucnost.

7N

Armstrong & Taylor (2015) definuji fizeni lidskych zdrojt jako: ,, strategicky, in-
tegrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich

v organizacich.

ro~r

Dal$i mozné definovani fizeni lidskych zdrojl l1ze chapat jako spojeni vSech moz-
nych ¢innosti spojenych s fizenim vztahli mezi zaméstnanci v organizaci (Boxall & Pur-

cell, 2003).

Koubek (2009) tvrdi, Ze tizeni lidskych zdrojii se zacalo formovat v zahranici
v prubéhu 50-60. let jako koncepce personalni prace. Stava se jadrem fizeni celé organi-

vvvvv

vyvoj persondlni prace od administrativni prace k praci koncepcni, fidici.

Dessler (2020) popisuje fizeni lidskych zdroji jako dulezity proces ziskavani,
hodnoceni, odménovani a také skoleni pracovnikil a zaroven 1 pé€i o jejich vztahy na pra-

covisti, bezpe€nost s nim spojenou, zdravi a spravedInost.

Rizeni lidskych zdrojii méa ptivod jiz v davné minulosti. UZ otroci pfi vystavbé
pyramid byli né€jakym zplsobem fizeni. Od t¢ doby se ale mnoho vyvinulo a posunulo
na jiny level. Nejenom, ze se zménili lidské zdroje (pracovnici, zaméstnanci) a maji jiné
a vys$i naroky, ke zmeéné doslo i v fizeni. Vznikly nové postupy, metody ¢i praktiky, které

se neustale vyviji a zdokonaluji dodnes.

Rizeni lidskych zdroji se tyka vSech zamé&stnancii nebo pracovnikil v organizaci.
Tyka se riznych personalnich ¢innosti, jako naptiklad ziskavani zaméstnanci, dale jejich
odménovanim, vzdélavanim, Skolenim ¢i také hodnocenim. Lidské zdroje se tidi za uce-
lem jejich spokojenosti v pracovnim prostiedi a zaroven, aby prostfednictvim nich bylo

dosazeno podnikovych cilti, které ma firma stanovena.



2.1.2 Personalni ¢innosti

Autofi piSici o tématu personalnich ¢innosti je vymezuji jinak. Uvadi riizné ¢in-
nosti, které fadi mezi praci personalistli anebo uvadi jen nékteré.

Podniky jsou specifické, a proto maji i rizné plany, jak lidské zdroje tidit. Nekteré
podniky, zpravidla mikropodniky nebo malé¢ podniky, nemusi mit vytvofené faze

nebo plany fizeni lidskych zdroji, viibec a tim padem ani nijak své zaméstnance netidi.
Podle Koubka (2009) definujeme 10 personalnich ¢innosti:

1) Tvorba pracovniho mista

vvvvvv

misto a s nim spojené ukony a ukoly musi byt definované nejprve, tedy ptredtim, nez bu-

dou na danou pozici vybirani pracovnici (Koubek, 2009).

Poté, co se definuje pracovni misto (pozice), je provedena jeho analyza. Tato analyza
se tyka popisu pracovniho mista, kde se formuluji ocekavani a pozadavky na budouciho

pracovnika (Koubek, 2009).
2) Personalni planovani
Podle Koubka (2009) se personalni planovani tyka 3 dileZitych casti, a to:
e Planovéani pracovnikil na potfebna pracovni mista
e Zajisténi potifebnych pracovnikii (nabidka lidskych zdroji)
e Rozvoje pracovnikll (moznost kariérniho rlistu, povySovani, rozvoj znalosti,

schopnosti apod.)

Armstrong & Taylor (2015) charakterizuje personalni planovani jako strategii orga-
nizace. Jde o uvédoméni se organizace ohledné spravného poctu pracovnikii na daném

pracovnim misté s potfebnymi schopnostmi.
3) Ziskavani pracovniki, jejich vybér a pfijimani
Dvotékova & kol. (2007) tyto ¢innosti definuje jako identifikaci, ptilakani a najmuti

pozadovaného a zaroven dostate¢ného mnozstvi kvalitnich pracovnikll na volna pracovni

mista v organizaci za pfedem stanovenych nakladi a vcas.

Koubek (2009) roztazuje pracovniky na vnéjsi a vnitini zdroje. Mezi vnéjsi zdroje lze

zatadit naptiklad absolventy stfednich Ci vysokych Skol, nezaméstnané osoby na ufadu



prace nebo zaméstnance jinych podnikli. Mezi vnitini zdroje mohou patfit pracovnici
v organizaci, ktefi dosp€li na tuto pracovni pozici (naptiklad zvySenymi schopnostmi
nebo dokoncenim potiebné Skoly) €i ti, ktefi o praci zadaji a chtéji ptejit na tuto volnou
pozici.

Poté, co podnik ziska potiebné mnozstvi vhodnych kandidati, dochazi k vybéru toho
nejvhodnéjsiho. Toho pracovnika, ktery bude nejen svou praci odvadét na perfektni

urovni, ale také bude pfispivat organizaci a mezilidskym vztahtim (Koubek, 2009).

K vybéru vhodnych pracovnikl 1ze vyuzit fadu podplirnych metod jako napiiklad:
rozhovory, pohovory, analyza uchaze€ovych dokumentt (Zivotopis, motivaéni dopis, 1é-
katsky posudek), Assessment centrum apod. (Armstrong & Taylor, 2015).

Pfijimani pracovnikl a jejich adaptace do pracovniho prostiedi je Gizce souvisejici
téma. Proces adaptace je pro nového pracovnika velmi slozité obdobi, je v novém pro-

sttedi, setkdva se s novymi lidmi, kolegy, zaClenuje se do kolektivu, do tymové prace

nebo do fungujici procesu podniku (Jezkova & kol., 2015).

Idealni adaptacni proces je proces spojené¢ho snazeni nového pracovnika, nadiizené¢ho

1 kolegli dohromady (Jezkova & kol., 2015).
4) Hodnoceni pracovniki

Koubek (2009) uvadi, ze manazeti sleduji své podiizené, jak vykonavaji svou praci

a nasledné je hodnoti, a to bud’ formaln¢ nebo neformalng.
e Formalni hodnoceni — pravidelné, délaji se z n¢j zapisy.
e Neformalni hodnoceni — neplanované, pochvala, kritika.
Jezkova & kol. (2015) jesté dopliuje, Ze je nutné rozliSovat jednotlivé pozice, napfi-

klad nelze stejn¢ hodnotit délnika a manazera, kdy d€lnik je hodnocen podle stanovenych

norem a manazer zase za kvalitu odvedené prace.
5) Pracovni rozmisténi a ukoncovani pracovniho poméru

Ukoncovani pracovniho poméru je podle Koubka (2009) naptiklad: propousténi za-
méstnanct (dochazi ke snizovani po¢tu zaméstnanci), penzionovani, vypovéd’, odchod

na dohodu nebo imrti pracovnika.



Rozmisténi pracovnikl 1ze chépat jako povySeni pracovniki, pfetazeni pracovnikil
na jinou pozici nebo niz8i funkci ¢i obsazovani volného pracovniho mista (Kocidnova,

2010).
6) Odménovani pracovnikiu

Kocianova (2010) odménovani popisuje jako odménu za vykonanou préci, a to v po-
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dob¢ mzdy, platu nebo jiné penézni ¢i nepenézni kompenzace.

Pravé tématem odménovanim pracovnikl se bude tato prace zabyvat dopodrobna,

a proto bude vice do hloubky popsano v dal$ich kapitolach a podkapitolach.
7) Vzdélavani pracovniki

Koubek (2009) vymezil mnoho metod, jak se mohou zaméstnanci vzdélavat a tim

zvySovat a celkové zlepSovat své dovednosti, schopnosti a znalosti.
Mezi metody vzdelavani 1ze zatadit naptiklad:

e workshopy,

e ptednasky, seminafre,

e hrani roli,

e brainstorming,

e instruktaz,

e koucovani, mentoring,

e agsistence apod. (Koubek, 2009).
8) Vztahy na pracovisti

Podle Koubka (2009) Ize rozliSovat rizné druhy vztaht tykajici se zaméstnanci a cel-
kove pracovisté v organizaci. Jde napiiklad o vztahy tzv. zaméstnanecké (vztah mezi za-
méstnancem a zaméstnavatelem), vztahy mezi nadfizenym a podiizenym, vztahy
mezi spolupracovniky, vztahy pracovnika k odborim nebo naptiklad vztahy k jednotli-

vym zékaznikim.
9) Péce o zaméstnance (pracovniky)

Péce o pracovniky patii mezi velmi dilezité funkce personalniho oddéleni nebo cel-

kové podnikil a organizaci.
Péce o pracovniky znamena péci o:

e pracovni prostiedi (prostiedi, ve kterém dany pracovnik vykonava svou praci),



e Dbezpecnost pfi praci a ochranu zdravi pracovnika,
e pracovni dobu,
e rozvoj pracovnikl apod. (Koubek, 2009).

10) Personalni informa¢ni systém

Personalni informacni systém je pocitaCovy systém, propojeny s pocitacovou siti jed-
notlivych pracovist’ (odde€leni). Opravnéni pracovnici do systému nahravaji potiebné

udaje a informace, ale zaroven z néj 1 potfebn¢ informace a udaje cerpaji (Koubek, 2009).

V personalnim informa¢nim systému jsou uvedeny veskeré informace ohledné za-
méstnanct, ¢innostech, pracovnich pozicich nebo dalSich aktiv, které probihaji v ramci

personalniho oddéleni (Sikyt, 2016).

2.2 Odmeénovani

Odménovani ma vliv na mnoho faktort. Spatné a zaroven nespravedlivée odméno-
vani mize vést k odlivu pracovnikll z organizace. Dale ma odménovani vliv na pracovni

vykon, tedy na kvalitu i mnozstvi odvedené prace v budoucnu.

Kocianova (2010) popisuje odménovani pracovnikill jako formu mzdy, platu nebo
jiné odmény (penézni €1 nepenézni) za odvedenou praci. Rika, Ze pravé odménovani je
jeden z nejvice efektivnich nastroji, jak motivovat zaméstnance.

Cilem odménovani je udrzeni pifinosnych pracovnikli v podniku, podpora jejich
produktivity, rozvoj podnikové produktivity a zarucit konkurenceschopnost podniku

na trhu (Urban, 2013).

Odménovani pracovnikl se soustied’uje na politiku, strategie a rizné druhy pro-
cest, které jsou vyuzivané a potiebné k uznani prace lidi (pracovniki). Odménovani
muZe mit formu penéZni nebo nepenézni (Armstrong & Taylor, 2015).

Koubek (2011) dopliuje, Ze odméiovani v dnesni moderni dobé obsahuje mnoho

novych alternativ krom¢ mzdy ¢i platu (finan¢ni odmeény). Napftiklad: benefity, pochvalu,

milé ptijemné prostiedi, vzdélavani nebo ptatelské vztahy na pracovisti.

Armstrong (2007) dodava, ze odména je tvoiena 2 hlavnimi kategoriemi odmeén,
a to transak¢ni odménou, kam zahrnujeme zakladni plat nebo mzdu, a zasluhovou odmé-

nou, kam fadime podily na zisku, bonusy, vyhody, vzdélavani a rozvoj pracovnikti apod.
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2.2.1 Systém odménovani

Systém odmeénovani panové Armstrong & Taylor (2015) popisuji jako ,, vzajemné
souvisejici procesy a postupy odménovani, které se uplatinuji s cilem zajistit, aby se od-

meénovani ridilo ve prospéch organizace, stejné jako lidi, kteri v organizaci pracuji.

Spravné nastaveny systém odménovani byl m¢l byt v souladu s potfebami a zajmy
vSech lidskych zdroji podilejicich se na chodu organizace. Systém odménovani by mél
byt:

e administrativné nenarocny,

e pracovniky akceptovany,

e v souladu s podnikovou kulturou podniku,

e spjaty s plnénim podnikovych cilli a zaroven je podporovat,

e soucasti hodnoticiho systému (vyhodnocovan),

e rozvijejici a hodnotici (Hronik, 2006).

Armstrong & Taylor (2015) vSe popisuji na obrazku 1, kde 1ze vy¢ist, ze cely systém
odménovani je pohanén organizacni strategii, ktera pohani strategii odménovani. Ze stra-
tegie odménovani vychazi celkovd odména, kterd se rozdéluje na penézni a nepenézni
odmény. Kli¢ovou roli v nepenéZnich odménach ma fizeni pracovniho vykonu, které na-
pomahd v rozhodovani o odménach (penéznich 1 nepenéznich) podle vykonu

nebo podle ptinosu. Tyto slozky poté ovliviiuji uroven pracovniho vykonu.
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Obrazek 1 Systém odménovani
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Zdroj Vlastni dle Armstrong & Taylor (2015)

Koubek (2009) rozlisSuje 3 zakladni otazky, které by mél systém odménovani splito-

vat.

1. otazka: Jakého vysledku potiebuje podnik dosdhnout prostfednictvim svého vy-

tvofeného systému odmeén?

2. otazka: Co pro pracovniky znamenaji odmeény a jejich riizné druhy?

3. otazka: Co z vnéjSiho prostiedi podniku ovlivituje odménovani?
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Do systému odménovani lze zaradit celkovou odménu. Celkovd odména se sklada

z kombinace penéznich a nepenéznich odmén (Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi penézni odmény patii mzda nebo plat. Dale mezi tento typ odmén Ize zatadit
penéZni odmény vztahujici se k hodnoté prace nebo k pfinosu lidi (pracovnikil), penze
nebo zaméstnanecké vyhody (Armstrong & Taylor, 2015).

Mezi nepenézni odmény zahrnujeme napiiklad nepenézni pochvala ¢1 uznani, ptilezi-
tosti k rozvoji nebo vzdélavani, zlepSovani pracovniho prosttedi nebo work-life balance

(Armstrong & Taylor, 2015).

Slozeni celkové odmény z transakéni a relacni odmény je zndzornéno v obrazku 2.

Obrazek 2 Slozky celkové odmény

Zakladni penézni odména
Transakéni | Doplitkova penézni odména Celkova hmotna
odmény odména
Zaméstnanecké vyh .
améstnanecké vyhody Celkovia
Prace sama —_ odmeéna
Relacvm od- Pracovni zkuSenosti Nehmotnd/vnitini
mény = “
— — odmény
Nepenézni uznéni —_ S
Uspéch a rist
P _

Zdroj Vlastni dle Armstrong & Taylor (2015)

Obrazek 2 znazoriuje vyznam penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Také
ale ukazuje, ze je mozné pro pracovniky zprostfedkovat i jinou moznost odménovani,

naptiklad zaZitek ¢i rozvoj jejich kariéry a schopnosti (Armstrong & Taylor, 2015).

2.2.2 Strategie odménovani

Zvoleni vhodné strategie je vychodiskem pro navrzeni, ale i uplatiiovani urcitého

systému odménovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Trevor (2011) popisuje strategii odménovani jako ,, prostredek zlepSovani vykonu
organizace a zajistovani konkurencni vyhody cestou sladovani strategii, systemu, politik

a postupu odmeénovani se strategii organizace.
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Strategie odménovani, ale jiné strategie zvolené podnikem v jinych oblastech,

maji napomahat dosahovani podnikovych cilii (Dvorakova a kol., 2012).

Kazda organizace ma strategie zaméfené na néco jiného. Napiiklad mize jit
o strategii zamétenou na udrzeni kliCovych pracovnikli a zaroven eliminovat jejich fluk-
tuaci nebo na zvySeni ziskovosti podniku, ¢i na neustalé zdokonalovani systému odme-

novani (Dvofakova a kol., 2012).

Strategie odménovani je vytvofena z vypozorovani a zaroven pochopeni potieb
daného podniku vcetné jejich zaméstnanct. Dale tato strategie také vychazi z co nejlep-

Siho uspokojovani potieb, tedy jak uspokojeni dosdhnout (Armstrong & Taylor, 2015).

Strategie odménovani miize mit pro podnik velmi Siroké pojeti a zaroven ukazuje je-
nom obecnou cestu, jak dané potfeby naplnit. Proto miizou jednotlivé strategie odméno-
vani obsahovat detailnéjsi a konkrétnéj$i zaméry. Mezi tyto ,,doplikové™ zaméry lze

uvést naptiklad:

e rozvoj systému zaméstnaneckych vyhod,

e vytvofeni nového, vyhovujiciho systém hodnoceni prace kazdého pracovnika,

e pfizplsobit a zavést odmeénovani pracovniki naptiklad podle vykonu,

e obohatit systém celkové odmény,

e zajistit rovnost v odménovani u stejnych pracovnich pozic,

e zavést nové odmény, jak penézni, tak nepenézni apod. (Armstrong & Taylor,

2015).

Aby bylo mozné vytvofit strategii odménovani, ktera bude dobie zvolend, mél
by si manazer nebo jiny pracovnik v organizaci, ktery strategii/e vytvari, odpovédét
na zakladni otazky. Pokud na vSechny zodpovi a zaroveii se budou nachazet v mezich
naptiklad nékladd, je dana strategie dobie navrzena a mtize ji podnik zavést. Mezi tyto

zakladni otazky podle Armstronga & Taylora (2015) fadime:

1. Pfidana hodnota — Jak ji bude strategie pridavat?
Uskutecniovani strategie — Jak?

Podpiirné procesy — Jaké budou potteba a jsou k dispozici?
Uskutecnovani strategie — Kdo?

Zajisténi pracovnikll uskutecnovani strategie — Kdo a co?

A O

Vnimani strategie negativné — Jak se vyporadat s obavami tykajici se strate-

gie?
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7. Cas — Kolik je ¢asu? Kolik ¢asu je zapotiebi?
8. Zdroje — Je potieba dalSich zdroji? Jsou k dispozici?

9. Problémy — Mohou se vyskytnout? Jak se, popiipad¢ eliminuji?

2.2.3 Cile odménovani

Kazdy podnik, nehledé na jeho velikost, ma jiny, osobni cil odménovani pracov-
nikd. Nékteré podniky mohou brat velky diraz na penézni odmény, jiné zase na odmény
nepenézni. VSe zéalezi na podniku a jeho vedeni, jaky systém odmén je pro né€ nejvhod-

néjsi a ¢eho jeho pomoci chce dosahnout.

Vytvoteni vhodné strategie odménovani napomahad k dosahovani 3 cili, které fadime
mezi nejvyznamnéjsi a hlavni cile celého podnikového odménovani. Mezi tyto cile fa-

dime:

e vykonnost,
e konkurenceschopnost,

e spravedlnost odménovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Armstrong & Taylor (2015) interpretuji, Ze by kazdy podnik mél mit stanovenou fi-
lozofii odménovani a postupy a zdsady spravedlivého odménovani, tedy jak by mélo pro-

bihat odménovani zaméstnancu.

Dvotékova a kol. (2012) uvadi, ze odménovani by mélo byt propojeno s podporou
kultury daného podniku. Pokud je systém odménovani propojen s kulturou, vede to k pro-
pojeni odmén (penéznich 1 nepenéznich) s chovanim jednotlivych pracovnikt. Dale také
tika, ze je potieba, aby vysoky pracovni vykon, kterého jednotlivi pracovnici dosahuyji,

byl nalezité spravedlivé ohodnocen.

2.3 Mzdovy systém

Armstrong (2002) vymezuje pojem ,,zamé&stnanecky vztah“, tedy vztah mezi za-
méstnavatelem a zaméstnancem. V tomto vztahu zaméstnanec poskytuje svému zamest-
navateli své znalosti a dovednosti a na oplatku za to o¢ekédva mzdu nebo plat, kterou zis-

kava od zaméstnavatele.
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Zamgéstnanci a pracovnici pro svého zameéstnavatele nebo nadiizeného pracuji
v ramci uzaviené smlouvy nebo dohody. Muze jit o pracovni smlouvu, kterd byva nejob-
vyklejsi a uzavira se bud’ na dobu urc¢itou nebo na dobu neurcitou. DalSimi typy uzavie-
nych pracovnich dohod mtzou byt dohoda o provedeni prace, kdy ale nesmi zaméstnanec

piesahnout 300 odpracovanych hodin anebo dohoda o pracovni ¢innosti.

Nejdiive je zapotfebi vymezit si pojem ,,mzda* a ,,plat®.

Mzda

Mzdu dostavaji za odvedenou praci zaméstnanci ostatnich organizaci, a to
od svého zaméstnavatele. Mzda miiZe mit formu penéZniho plnéni nebo naturdlni mzdy

(odména ve formé vyrobki ¢i sluZzeb nebo prace) (finance.cz).

Synek & Kislingerova (2010) definuji mzdu jako penéZité plnéni nebo naturalni
mzdu (plnéni penézité povahy), ktera je poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci
za jeho odvedenou praci. Mzda musi byt stanovena ve spravedlivé vysi, a to podle urci-
tych podminek, naptiklad podle jeji naro¢nosti, slozitosti, zodpovédnosti nebo tieba podle

dosahnutych pracovnich vysledki.

Mzda, kterou ziska jako odménu za praci zaméstnanec, nesmi podle zakona byt
niZz8i nez minimalni mzda, ktera je upravena zdkonem. Minimalni mzdou se bude zabyvat

dalsi podkapitola.

Vyse mzdy si dohodnou mezi sebou ucastnici zaméstnaneckého vztahu. Do mzdy
1ze zapocitat pevnou zakladni mzdu, ptiplatky, které oceniuji praci navic, a doplitkové

slozky mzdy (osobni ohodnoceni, prémie, bonusy apod.) (Siky¥, 2014).
Plat

Plat ziskaji jako odménu za odvedenou praci zaméstnanci statu, kraji a obci
(tzemnich samospravnich celktll), ptispévkovych organizaci nebo statnich fonda (fi-

nance.cz).

Plat je penézité plnéni, které je poskytovano za praci zaméstnanci, jenz je v pra-
covnim poméru k zaméstnavateli. Na odménovani téchto zaméstnancii se vyuzivaji ve-
fejné¢ zdroje (prostiedky ze statniho rozpoctu, z vetejného zdravotniho pojisténi
nebo z ostatnich vefejnych rozpocti) a to bud'to zcela nebo alesponl prevazné (MPSV,

2023).
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Platem rozumime odménu pro pracovniky (zaméstnance) ve vetejné sféfe (oproti
mzdé, kdy dochézi k odméné v podnikové sféte) a prostfedky jsou ziskdvany z vetejného

rozpoétu se striktnimi limity (Slapak & Stefko, 2015).
Rozdily mezi pojmy plat a mzda

Asi zasadni rozdil z vySe uvedeného popisuje je ten, Ze mzda je odména od za-
méstnavatele z podnikové sféry a plat je odménou z vetejné sféry. To znamend, Ze mzda
je vyplacena z financi podnikového subjektu (firmy ¢i osoby) za odvedenou praci, a na-

opak plat je vyplacen z vetejnych rozpocta statu nebo jeho celki.

Jako dalsi rozdil 1ze uvést to, Ze mzda a celkové jeji podminky, neni tolik limito-
vana jako plat, ktery ma limity velmi pfisné a striktni, a to z divodu odménovani z vetej-

nych rozpocti.

2.3.1 Minimalni mzda

vy

vztahu. “ (MPSV, 2023).

Zakladni pravni Gprava minimalni mzdy je stanovena zakonikem préce, pfimo za-

konem €. 262/2006 Sb. (MPSV, 2023).

Déle poté jeji vyse zakladni sazby a podminky pro jeji poskytovani jsou zakotveny

v natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.

Na vSechny zaméstnance, ktefi jsou v pracovnim poméru nebo na dohodéach (do-
hoda o provedeni prace nebo dohoda o pracovni ¢innosti) se vztahuje minimalni mzda.
Nejsou zde ani rozliSovany, zda se jedna o pracovni pomér na dobu urcitou nebo na dobu
neurCitou. Narok na minimalni mzdu za odvedenou praci ma tedy kazdy zaméstnanec

(MPSV, 2023).

Minimalni mzda plati pro zaméstnance v podnikatelské sféfe, kdy je uzaviena ko-
lektivni smlouva. Pokud neni uzaviena kolektivni smlouva, plati nejnizsi troven zaru¢ené
mzdy, kterd je i tak stanovena ve vysi minimalni mzdy. Zaroven ve vetejné sféfe (nepod-

nikatelské) se vedle minimalni mzdy uplatiiuje systém platovych tarifi (MPSV, 2023).

Platov4 tabulka se ¢leni na platové stupné a platovée tiidy. Platovych stupni rozli-

Sujeme 12, kdy kazdy stupeni je dan délkou praxe. Naptiklad platovy stupen 1 mé délku
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praxe do 1 roku, platovy stupent 5 ma délku praxe od 6 do 9 let a posledni stupen 12, ma
deélku praxe nad 32 let. Platovych tfid rozliSujeme 16. Pro jednotlivé platové tfidy je po-
ttebné urcité vzdelani. Naptiklad pro 1. a 2. platovou tfidu staci zakladni vzdélani,
pro platovou tiidu 7 a 8 uz je potiebné stfedoSkolské vzdélani s maturitou a pro nejvyssi

platové tiidy 13-16 je potifeba mit vzdélani vysokoskolské (magisterské) (kurzy.cz, 2023).

Pro tydenni odpracovanou dobu 40 hodin plati ke konci ledna 2023 zékladni sazba
minimalni mzdy ve vysi 17 300 K¢ za mésic. Hodinovd minimalni mzda je stanovena

na Castku 103,80 K¢&/hod. (MPSV, 2023).

V tabulce 1 je zndzornén vyvoj minimalni mzdy od roku 1991, kdy byla minimalni

mzda zaloZena.

Tabulka 1 Vyvoj minimalni mzdy

Vyse minimalni

mzdy (V K¢)
Rok mesic hodina
1991 2 000 10,80
1999 3250 18,00
2003 6 200 36,90
2007 8 000 48,10
2013 8 500 50,60
2017 11 000 66,00
2021 15200 90,50
2023 17 300 103,80

Zdroj Vlastni dle https://www.mpsv.cz/prehled-o-vyvoji-castek-minimalni-mzdy

V tabulce 1 je znazornén vyvoj minimalni mzdy od roku 1991, kdy byla teprve
minimalni mzda zalozena. Pfed timto rokem byla vySe mzdy ¢isté pouze na dohodé
mezi zamé&stnavatelem a zaméstnancem. Jak 1ze vycist z tabulky 1, minimalni mzda
se za vice nez 30 let zvysSila téméf devitindsobné. Nejvyssi narist minimalni mzdy pro-

behl mezi lety 2017-2021, kdy mési¢ni mzda stoupla z 11 000 K¢ na 15 200 K¢. Za to

mzda vstoupla jen o 500 K¢ a hodinova mzda o 2,50 K¢.
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Pokud nedosahne odména za mésic vySe minimalni mzdy, musi zaméstnavatel
zaméstnanci poskytnou doplatek, bez ohledu na nizs§i vykonnost, ktera mohla byt zavi-

néna umyslné nebo neumysin¢ (MPSV, 2023).

2.3.2 Primérna mzda

,, Prumérna hruba mésicni mzda predstavuje podil mezd bez ostatnich osobnich

nakladu pripadajici na jednoho zaméstnance evidencniho poctu za meésic “ (CZS0, 2022).

Mzda predstavuje zakladni mzdu ¢i plat, dale ptiplatky nebo doplatky ke mzd¢
(platu), ndhrady, odmény a jiné penéZzni nebo mzdové slozky, které byly zahrnuty a zu-

¢tovany danému zaméstnanci nebo pracovnikovi do vyplaty (CZSO, 2022).

Nahrady mzdy nebo platu za obdobi, kdy byl zaméstnanec v do¢asné pracovni
neschopnosti nebo v karantén¢é placené zaméstnavatelem, se nezapocitavaji do primérné
hrubé mési¢ni mzdy (CZSO, 2022).

Hruba mzda, tj, pfed snizenim mzdy o:

e pojistné na vetejné zdravotni pojisténi,

e pojistné na socialni pojisténi,

e splatky na danim z ptijma FO,

e jiné dohodnuté srazky (dané zdkonem nebo na dohod€¢ se zaméstnavatelem)

(CZSO0, 2022).

Priimérna hruba mési¢ni mzda ¢ini 40 324 K¢ k lednu 2023 (kurzy.cz, 2023).

Vyvoj primérnych mezd je znazornén v obrazku 3.
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Obrazek 3 Vyvoj prumérné mzdy

Vyvoj primérné mzdy v CR
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Zdroj Vlastni, dle https://www.kurzy.cz/hodnoty/mzda_prumer_odhad pro_rok/

V obrazku 3 Ize vidét vyvoj primérné mzdy v Ceské republice mezi lety 1999-
2023. Za vice nez 20 let se primérnd mzda zvysila téméf 4nasobné. Nejvyssi nartst byl
zaznamenam mezi lety 2017 a 2019, kdy se mzda zvysila z plvodnich 28 232 K¢
na 32 699 K¢, a to tedy o 4 467 K&. Od roku 2017 vyvoj primérné mzdy roste mnohem

strméji nez predchozi roky, a to vlivem rychleji se zvysujicich mezd.

2.3.3 Mzdové formy

Jak jiz bylo feceno v ptedchozich kapitolach, pracovnik nebo zaméstnanec je po-
vinen vykondavat pfedem stanovenou praci pro svého nadfizeného nebo zaméstnavatele,

ktery mu za odvedenou praci musi poskytnout odménu ve stanovené vysi.
Prave k odménovani za odvedenou praci zaméstnavatel vyuziva mzdové formy.

Mzdové formy jsou postupy a zdsady, kterymi Ize ucit mzdu. Nejsou pravné za-
vazné, proto kazdy zaméstnavatel si vyberu takovou formu, kterd je vyhodné pro jeho

strategii odménovani (Sikyt, 2016).
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Mzdové formy se rozdéluji nasledovné:

1) Casova mzda
2) Ukolova mzda
3) Podilovéd mzda

4) SmiSena mzda

Zameéstnavatel urci, jakd mzdovéa forma je pro dan¢ho zaméstnance nejvyhodnéjsi

a motivuje ho k dosahovani nejen podnikovych cild.

K mzdovym formam jsou ¢asto dodavany tzv. doplikové mzdové formy, kam se za-

fazuji prémie, odmény, ptiplatky, podily na zisku, osobni ohodnoceni apod. (Koubek,

2009).

2.3.3.1 Casovd mzda

Casova mzda se fadi mezi nejcastéji uzivané mzdové formy. Vypocet této za-
kladni mzdové formy je zavisly na mzdové sazbé a odpracovaném cCase za ur€itou dobu,

napiiklad za tyden nebo mésic (Sikyt, 2016).

Odpracovany cas lze vyjadrtit v riznych jednotkach, jako v minutach, hodinach,
tydnech, mésicich nebo 1 odpracovanymi sménami. Nejcastéji se vSak vyuzivaji hodiny

¢1 mésice, z toho plynou pojmy hodinovd mzda a mési¢ni mzda (MVCR, 2022).
Tomsi (2008) rozliSuje casovou mzdu hodinovou a mésicni:

¢ Hodinova mzda — souc¢in mzdového tarifu (sazby) a poc¢tu odpracovanych hodin,

e Mg¢si¢ni mzda — ur¢ena mzdovym tarifem, ktery je stanoven na kalendaini mésic.
Casovou mzdu nejvice vyuzivaji zaméstnavatelé pro takové pracovni pozice, kde:

e nelze praci a jeji vysledky snadno méfit (pomocné, obsluzné nebo eviden¢ni
prace),

e by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ¢i bezpe¢nosti pracovnika (rizikova pracoviste,
v téchto pracovistich nelze tlacit na vykon, jelikoz by mohlo dojit k zanedbavani
opatfeni bezpec€nosti),

e jsou prioritami jiné faktory nez vykon (tviréi nebo fidici pozice) (MVCR, 2022).
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Sikyt (2016) dodava, ze pokud dojde k tomu, Ze dany pracovnik nebo zaméstnanec
neni schopen vykonavat svoji praci cely mésic (pracovni neschopnost, dovolena apod.),
nalezi mu pomérna ¢ast mésicni mzdy (mzdového tarifu).

v v

Casova mzda nezptlisobuje témeét zadné spory mezi zamestnanci, jako tomu je napfti-
klad u mzdy pocitané z vykonu zaméstnance. Na druhou stranu zamé&stnance ale pfili§

nemotivuje ke zvySovani produktivity (Koubek, 2011).

2.3.3.2 Ukolovad mzda

Ukolova mzda je takovou formou mzdy, kdy vydélek (mzda) zaméstnance je zé-

visly na jeho pracovnim vykonu (MVCR, 2022).

Mzda nebo vydélek vychazi z plnéni ukold, stanoveného mnozZstvi nebo pozado-
vaného tempa (rychlosti zaméstnance). Pro tuto formu odménovani je potieba, aby se pra-
covni vysledek dal méfit a prace byla vhodna. Rozhodujicim faktorem je odpracované
mnozstvi, kdy zaméstnavatel mize stanovit napiiklad S0K¢/kus a je na zaméstnanci kolik
vyrobkil nebo produktti vyrobi. Mzda mutze byt stanovena pro jednotlivce nebo pro sku-

pinu ¢i tym (Kaesler & Kaesler-Probst, 2013).

Sikyt (2016) dodava, Ze ikolova mzda stimuluje zaméstnance k vy$§im az nad-
standartnim tkoltiim. Zameéstnanci se snazi vyprodukovat co nejlepsi vykony, nékdy to
vSak smétuje k nedodrzovani bezpecnostnich opatieni, porusovani postupu ¢i naptiklad
k poklesu kvality prace.

Ukolova mzda motivuje zamé&stnance k lep§im vykontim, proto je vhodné ji vyuzit

v oblastech vyroby ¢i produkce, kde mnozstvi vyrobkii nebo produktli mohou zamést-

nanci ptimo ovlivnit (MVCR, 2022).

2.3.3.3 Podilova mzda

Tuto mzdovou formu lze uplatiiovat v oblasti sluzeb a obchodu, kdy vyse odmény

je zéavisla naptiklad na prodaném mnozstvi vyrobku ¢i zbozi (Koubek, 2009).

Podilovou mzdu stanovujeme na zéklad¢ podilu na zisku, podilu z objemu trzeb

nebo z podilu sjednanych obchodii (Kleibl & Dvoiakova & Subrt, 2001).
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Podilova mzda mtize byt bud’ pfima (odména vychdzi z vySe prodaného mnozstvi)
nebo zarucend (zaméstnavatel dostava zpravidla mési¢né provizi na prodaném zboZzi

¢1 sluzbach) (Koubek, 2009).

Tato mzdova forma se vyuziva v pracovnich profesich, kde neni postup a ani ho
nelze stanovit a zaméstnanec si sim zplusob prace organizuje nebo v pracovnich oblas-

tech, kde je obtizné stanovit a kontrolovat pracovni dobu (MVCR, 2022).

Vyse podilové mzdy zavisi na vykonu zaméstnance. Pokud neprodé urc¢ité mnoz-
stvi vyrobku ¢i sluzeb, nebude zaplacen. Proto se zaméstnanci snazi prodat, co nejvice.
Naopak nevyhodou této formy mzdy je, Ze existuji urc¢ité okolnosti, které¢ mohou nastat
a zaméstnanec je nemiize ovlivnit. Mezi tyto okolnosti Ize zatadit naptiklad nepredvida-

telny trh, konkurenci, pocasi nebo preference zakaznikii (Koubek, 2009).

2.3.3.4 Smisena mzda

Kleibl & Dvoiakova & Subrt (2001) uvadi, Zze smi$end mzda, je mzda slozen

z vice mzdovych forem dohromady. Napftiklad spojeni ¢asové a podilové mzdy.

Pokud se kombinuje ukolovd mzda s ¢asovou, mzda je zavisla na vykonu (vyko-
novych ¢i jinych normdach) a zaroven 1 na poctu odpracovanych hodin. Znamena to,

ze celkovy vydélek ma 1 fixni slozku (MVCR, 2022).

2.3.4 Doplnkové mzdové formy

Doplitkové formy mzdy se vyuZzivaji jako motivatory pro zaméstnance nebo pra-
covniky dané organizace k lepSimu pracovnimu vykonu. Mohou byt stanoveny jednora-

zove nebo periodicky.

Mezi doplitkové mzdové formy lze zatadit prémie, provize, osobni ohodnoceni

nebo podil na vysledcich hospodareni.
Prémie
Prémie se fadi mezi nejpouzivanéjsi dodatkovou formu mzdy, které doplituje pie-

devs§im casovou a tkolovou mzdu. Tuto formu lze vyplacet v penézni, ale 1 nepenézni

formé (Koubek, 2011).
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Prémii lze vyplatit jednorazové nebo periodicky, kdy jednorazové mize byt vy-
placena napftiklad za dobré chovani ¢i splnéni naro¢ného tkolu a periodicky mize byt

vyplacena naptiklad za mnozstvi vyrobeného zbozi (Koubek, 2011).

Tato dopliikova forma se miize vyuzit pro odménovani jednotlivet, ale 1 tymu
(kolektivni odménovani). Odmeénovani tymu ¢i skupin pracovnikit mize vyvolat spory
na pracovisti, proto je potiebné, aby bylo jasné a predem dano, jak se odména (prémie)

bude mezi zaméstnance rozdélovat (Koubek, 2007).
Provize

Sikyt (2016) provizi definuje jako doplitkovou slozku mzdy, kterd se vyuZiva

zejmeéna pro zamestnance v obchodé ¢i sluzbach.

Provize se urcuje podle % z obratu, zisku nebo trzeb, ¢i dopfedu danou sazbou

za jednotku prodaného zbozi (Sikyt, 2016).

Provizi lze uvést jako motivator pro zaméstnance, jelikoz jeji vySe je zavisla
na mnozstvi (vykonu) a kvalité¢ odvedené prace. Na druhou stranu vyuzivanim této formy
odménovani miize dochazet k nespokojenosti, nejistot¢ a nadmérnému stresu zamest-

nanct (Sikyt, 2014).

Koubek (2011) dodava, ze pokud zaméstnanec nepodava pozadovany vykon, ne-
bude odménén, a tudiz Zadnou provizni mzdu nedostane. Na provizi mohou mit dopad
ruzné externi faktory, které zaméstnanec neovlivni. Jedna se naptiklad o zmény v prefe-

rencich zékaznikl nebo o nahrazeni vyrobku kvalitngj$§im od konkurenc¢ni firmy.
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni urcuje zpravidla manazZer nebo piimy vedouci podle hodno-
ceni zaméstnance a jeho vykonu. Manazer se snazi podnécovat zaméstnance k plnéni pra-

covnich tkolt a pozadavki (Sikyt, 2016).

Tato dopliikova mzda se obvykle stanovuje jako % ze mzdového tarifu (Sikyf,

2016).

Osobni priplatek (ohodnoceni) diferencuje vysi mzdy u jednotlivych zamést-
nancui. Urcuje se na zaklad€ porovnani zaméstnanct, kdy si hodnotici (manazer, vedouci)
urci kritéria, podle kterych bude pii hodnoceni postupovat. Mezi kritéria lze zatadit na-
piiklad mnozstvi ¢i kvalitu prace, dale také ale tymovou praci nebo spolehlivost (MVCR,

2022).
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Osobni ohodnoceni je zpravidla delsiho ¢asového horizontu. Provadi se ve Ctvrt-

letnim nebo pololetnim intervalu (MVCR, 2022).
Podil na vysledku hospodareni

Nejcastéji se podle Koubka (2011) vyplaci podil ze zisku podniku, kdy je uréeno
% ze zisku, které se nasledné rozd€luje mezi zaméstnance. Mohou byt urc¢ena kritéria,
podle nichz se podil urcuje. Mezi kritéria Ize uvést vysi mzdy, doba pracovniho poméru
¢i jina.

Tento doplikovy druh mzdy propojuje zaméstnance s firmou, konkrétné€ s jejimi
cili. Nejvyuzivangjsi podilové formy jsou: podil na zisku, podil na trzbach a podil na do-

sazen¢ rentabilit¢ (Koubek, 2009).

Koubek (2009) dodava, ze u vedoucich pozic 1ze jako osobni ohodnoceni vyuzit

také akcie ¢i firemni obligace.

2.3.5 Benefity

Benefity jsou dalsi formou odmén, kterou ziskavaji zaméstnanci od svého nadii-
zeného. Nezavisi pfimo na vykonu ¢i jiném faktoru, hlavnim cilem benefitl je predevSim
motivace a péce o zaméstnance €1 ziskani a udrzeni pottebnych klicovych zaméstnancti

(Urban, 2017).

Koubek (2009) benefity definuje jako formu odmén, které podnik poskytuje svym

pracovnikim, a to pouze za to, ze jsou jeji soucasti.

Benefity ¢leni autofi do riiznych skupin podle riiznych kritérii. Napiiklad Sikyt (2014)
rozdéluje benefity na 3 skupiny:

1. Osobni a socialni benefity — péce o déti zaméstnanci, nadstandartni péce zdravot-
nicka, sportovni ¢i kulturni aktivity, pojisténi, piispévky na dovolenou apod.

2. ,,Pracovni* benefity — stravné, vzdélavani, rozvoj, ubytovani, automobil, nadstan-
dartni volno apod.

3. Pracovni pomuicky — notebook, telefon, mobil ¢1 osobni automobil.

25.



Koubek (2007) zaméstnanecké vyhody (benefity) rozdéluje do 3 skupin:

1. Socialni povahy — dichody, zivotni pojisténi, piijcky, matetské Skolky apod.
2. Pracovni povahy — stravné, vzdélavani, vyhodné koup¢ firemnich vyrobki apod.
3. Benefity spojené s postavenim zaméstnance v organizaci — platba za odév, mo-

bilni telefon, bezplatné bydleni apod.
Koubek (2011) jesté dodava jednu skupinu, kterou Ize zaradit k 3 preslym, a to:

4. Volny cas — kulturni, sportovni akce, rekreace, zajezdy apod.

Dle Urbana (2017) Ize benefity d€lit na pruzné (flexibilni) a plo$né (fixni).

e Pruzné —nejCastéji se vyuziva Cafeteria systém, kdy si zaméstnanci sami vybiraji
benefity podle svého uvazeni (Machacek, 2010).
e Plosné —tento typ benefiti je uren pro vSechny zaméstnance podniku, ktefi se né-

sledn¢ rozhodnou, zda benefity vyuziji nebo ne (Urban, 2017).

Machacek (2010) rozlisil nejcastéji poskytované benefity podniky svym zaméstnan-
cum. Mezi n¢ zatadil naptiklad: ptispévky na stravovani (stravenky), vzdélavani zameést-
nancd, prispévky na rekreaci véetné rodinnych piislusnikt, kulturni ¢i sportovni zazitky,
penzijni pojisténi, rehabilitace, ockovani, zivotni pojiSténi, dary, podpora v nemoci
¢1 v nestéti, pljcky, zaméstnanecke akcie, obCerstveni na pracovisti, automobil 1 pro sou-

kromé ucely, firemni Skolky a dal$i zaméstnanecké vyhody.

2.4 Trendy v odménovani

Kazdym rokem se objevuji nové zplisoby odméinovani, které nazyvame trendy
v odménovani. Ve svété se miizeme setkat s mnoha az kolikrat zvlastnimi typy odmén.
V Ceské republice se momentalné mezi nejvétsi trend fadi Cafeteria systém, ktery je nize
podrobnégji vysvétlen. V této kapitole jsou uvedeny jest¢ dalsi trendy, se kterymi

se lze v odménovani setkat.
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2.4.1 Cafeteria systém

Cafeteria systém se skladd z menu, kde jsou uvedeny jednotlivé zaméstnanecké
vyhody (benefity), kter¢ mlize dany zaméstnanec ziskat ¢i si je vybrat. Zaméstnanec
si voli v tomto systému rizné benefity dle vlastniho vybéru. Vybér je omezen bud'to fi-
nan¢nim limitem nebo jejich c¢tem (zaméstnanci maji riznou vysi ,,.bodi*, za které mo-
hou sménovat benefity, tato vysSe je rozdilnd u jednotlivych zaméstnancl, naptiklad

kvili dobé (délce) zaméstnani nebo pozice v podniku) (Urban, 2017).

Urban (2017) dodava, ze tento systém piinasi fadu vyhod, ale i nevyhod. Mezi vy-
hody lze zaradit to, Ze kazdy zaméstnanec pozaduje jiny typ benefitu, ktery uspokoji jeho
potiebu, proto zalozenim Cafeteria systému, je vhodny pro vSechny zaméstnance,
kde si vyberou ptesné to, co chtéji. Do nevyhod systému se musi zafadit administrativni

a nakladova naroc¢nost jejiho provozu.

Horvathova & Copikova (2014) rozli$uji 3 druhy Cafeteria systému, a to systém jadra,

systém bufetu a systém blokti.

o Systéem jadra — V tomto systému existuje jadro benefitli stejné pro vSechny za-
meéstnance a zbylé vyhody si zaméstnanci vybiraji podle svého vlastniho uvazeni.

o Systéem bufetu — Existuje urCity financni limit pro kazdého zaméstnance a ten
si nasledné podle néj vybird benefity dle svych pozadavki a potieb.

e Systém bloku — Zaméstnanci se rozdé€li do jednotlivych skupin (naptiklad podle
pohlavi nebo oddé€leni) a kazda skupina ma urcity ,,blok* benefitii, ze kterych

si zaméstnanci nasledné vybiraji (Horvathova & Copikova, 2014).

2.4.2 DalSi trendy v odménovani

Home-office

Tento trend se do povédomi a celkové 1 do praxe rozsitil nejvice v dobé pandemie
COVID-19, kdy podniky potifebovaly, aby jejich zaméstnanci pracovali, 1 v dobé¢, kdy to

nebylo moZné na pracovistich.

Home-office neboli prace z domova ma mnoho vyhod pro zaméstnance. Pracovni
napln vykonavaji v klidu ze svého domova a maji i flexibilni dobu kdy praci vykonavaji.

Je to jeden z benefitli, kdy zaméstnanci mohou nékolik dni v tydnu pracovat v ramci
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svého bydlisté. Tento typ benefitu je oblibeny u zaméstnanct, ktefi do své prace musi

denn¢ dojizdét nebo u téch, kteti maji mensi déti (Kubickova & Patdkova, 2018).
Sick days

Jedna se o vyhodu, kterou mohou zaméstnanci vyuzit 3-5 dni v roce. VéEtSinou
se jedna o kratkodobou neschopnost ¢i nemoc, kdy si zaméstnanci mohou vzit volno, aniz

by potiebovali napiiklad potvrzeni od Iékate (Kubickova & Patakova, 2018).
Neomezené Cerpani dovolené

Tento typ benefitu znamena to, ze zaméstnanci si mohou vzit dovolenou téméf
kdykoliv. Naptiklad mohou pracovat cely rok a pak si na 2 mésice v kuse vzit dovolenou
nebo si zkratit pracovni dobu od pondéli do ¢tvrtka, tedy na 4 dny. Neomezené Cerpani
dovolen¢ je benefit, kdy je potfeba mit diveru ve své zaméstnance, aby toho nezneuzivali

(Kubickova & Patdkova, 2018).
Zivotni pojisténi
Dals$im benefitem je pfispévek na Zivotni pojisténi. Kdy zaméstnavatel hradi po-
jistné zaméstnancovo soukromé pojistovné (Horvathova & Copikova, 2007).
On-line vzdélavani

V dnesni dobé€ je mozné plno ¢innosti vytvaret pomoci internetu a on-line spojeni.
Tomu tak mtze byt i v oblasti vzdélavani, kdy dochazi ke Skoleni ¢i kurztim prostiednic-
tvim internetu. Pro zaméstnance, ale 1 pro jejich zaméstnavatele je to rychlejsi, snadné;si
a méné nakladnd varianta vzdélavani, pokud to jejich zaméstnanci potiebuji €1 vyZzaduji

(Kubickova & Patakova, 2018).
Obcerstveni na pracovisti

Vzhledem k nepravidelnému a nezdravému stravovani vytvareji zaméstnavatelé
pro své zaméstnance jako benefit obCerstvovani na pracovisti. Jde napiiklad o béZné ob-
Cerstveni jako je kdva nebo voda, ale také miize jit o obCerstvovaci bar, kam si mohou

zaméstnanci kdykoliv pfijit na snidani, obé&d ¢i svacinu (Kubickova & Patakova, 2018).
Relaxacni zona

Nékteré podniky vytvareji relaxacni zony, kde si mohou zaméstnanci v pracovni
dob¢ odpocinout a nabrat sily. V téchto zonach l1ze najit relaxa¢ni hudbu, kiesla na odpo-

¢ivani, ale také naptiklad kule¢nik, fotbalek nebo Sipky (Kubickova & Patakova, 2018).
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3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je urceni vyhod a nevyhod odméiovacich systému a for-

mulace doporuceni pro podniky na zaklad¢ jejich velikosti.
Hlavni cil diplomové prace byl rozdélen na 3 dil¢i cile:

e 1. dil¢i cil: Zhodnoceni odménovacich systémt a benefiti v podnicich
e 2. diléi cil: Urceni vyhod a nevyhod odménovacich systémil a benefitl v podni-
cich

e 3. dil¢i cil: Tvorba doporuceni pro podniky dle velikosti

3.2 Metodicky postup

1 — Prostudovani odborné literatury

Nejprve bylo potieba nastudovat odbornou literaturu tykajici se odménovani,
mzdového systému, mzdovych forem a déle také benefith a trendii v odménovéani. Pre-
vazna Cast knih potiebnych k sepsani diplomové prace pochazi z Akademické knihovny
Jiho&eské univerzity v Ceskych Budg&jovicich. Dalsi zdroje pochazi z internetovych
¢lankd, knih volné dostupnych na internetu €1 ze zpoplatnéného online piistupu do Na-

rodni knihovny.
2 — Zpracovani metodiky prace

Dalsi ¢asti prace bylo zpracovani metodiky prace, vCetné cili, kterych ma byt
v diplomové praci dosazeno. Ty byly rozd€leny na 3 dil¢i cile, kterym se vénuji dalsi

kapitoly a podkapitoly diplomové prace.
3 - Provedeni analyzy a zhodnoceni odménovacich systémi u vybranych podnicich

Soucasti je 1 charakteristika podnikl dle velikosti, jak se rozliSuji a podle ¢eho
se jednotlivé podniky déli. V této ¢asti jiz dochazi k naplnéni prvniho dil¢iho cile, a to
ke zhodnoceni odménovacich systémt a benefitii ve vybranych podnicich. Pravé ke zhod-

noceni napomohl vytvofeny dotaznik s otdzkami, které se tykaji nejen obecnych
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informaci, aby mohl byt podnik zatazen do pfesné kategorie, ale také mezd a benefiti,

které jednotlivé kategorie podnikti hodnoti. Tento krok navazuje na dil¢i cil 1.
4 - Urceni vyhod a nevyhod odménovani jednotlivych podniki

4. krok vedl k urc¢eni vyhod a nevyhod jednotlivych kategorii podniki, rozlise-
nych podle jejich velikosti. Opét k tomu napomohlo dotaznikové Setfeni, kde byla pomoci
dotaznikl nasbirana potiebna data tykajici se kladnych, ale zaroven 1 negativnich zplisobii

odménovani i1 véetné poskytovani benefit. Tento krok navazuje na dil¢i cil 2.
5 - Porovnani odménovacich systému dle velikosti podnikii

V nésledujicim kroku byly jednotlivé odménovaci systémy a benefity porovnany
mezi sebou dle velikosti podniki. Jaké benefity ¢i odmény se nejvice poskytuji a vyuzi-
vaji v jednotlivych podnicich, jaké jsou vyjimecné a jaké naopak jsou pro podnik ne-

vhodné. Tento krok navazuje na dil¢i cil 3.
6 — Navrhy a vhodna doporuceni pro podniky dle velikosti

Posledni ¢ast metodického postupu diplomové prace se zamétuje na doporuceni
a navrhy feSeni pro jednotlivé podniky rozliSené dle velikosti. Doporuceni se tyka piede-
v§im odménovacich systémil a benefitl, které firmy poskytuji nebo by naopak poskytovat
mohly €1 dokonce mély, aby jejich zaméstnanci byli vice spokojeni. Tento krok navazuje

na dil¢i cil 3.

3.3 Metody vyzkumu

Aby bylo mozné zjistit, jaké vyhody a nevyhody jednotlivé podniky dle velikosti
maji a zdroven bylo mozné je mezi sebou porovnat a navrhnout urcitd doporuceni, byla
zvolena kvantitativni metoda formou dotaznikového Setfeni. Byl vypracovan vlastni do-
taznik, obsahujici 21 otdzek s rozdélenim do 4 sektorti. Dotaznik s otazkami je ptiloZen

v ptiloze 1.

3.3.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik je formou kvantitativnich metod sbirdni a zjiStovani informaci o dané

problematice. V této diplomové praci je cilem dotazniku zjistit, jaké odmenovaci systémy
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a benefity se ve firmach rozdélenych podle velikosti nachazeji a nasledné najit vyhody
a nevyhody odmeénovani v jednotlivych kategorii podnikli a poskytnout vhodna doporu-
ceni.

Vlastné vytvoteny dotaznik obsahuje 21 otdzek, které jsou rozd€leny do 4 sektori.

e Prvni sektor se tyka obecnych informaci, tedy roz¢lenéni podnikti podle velikosti,
jaké odmeénovaci systémy jsou v podniku vyuzivany a zda jsou preferovany od-
meény penézni nebo nepenézni. Prvni sektor obsahuje 3 otazky.

e Druhy sektor otazek se tyka benefitl a obsahuje 11 otazek tykajicich se prave
tohoto tématu. Mezi otdzkami lze najit naptiklad jaké benefity (zdkladni ¢i mimo-
fadné) podniky poskytuji svym zaméstnanciim, zda je motivuji k lepsi vykonnosti
¢1 otazky tykajici se oblibenosti benefitli nebo zda je mozné benefity navolit za-
méstnanci dle svého uvazeni a potieb.

e Tteti sektor otazek vypichuje jeden z moznych zplisobi, jak poskytovat benefity,
a to Cafeteria systém. Obsahuje 3 otazky na zjisténi, zda podniky systém znaji
nebo vyuzivaji a pokud ano, jaké benefity a odmény obsahuje na vybér.

e Ctvrty sektor obsahuje 4 otazky a tyka se odmétiovani jako mzdy a platu. Zda je
plat/mzda dostacujici, jakd je primérna mzda ¢i kdo plat/mzdu vytvari. Posledni
sektor zjistuje, jaké platové ¢i mzdové ohodnoceni v podniku je a zda jsou s nim

zamgéstnanci spokojeni.

V dotazniku pievazuji uzaviené otazky s pouze 1 moznou odpovédi. Déle obsahuje
1jiné typy otazek a odpovédi. 19 otazek je uzavienych a 2 oteviené. U 16 otazek lze vy-
brat pouze jednu odpovéd’ a u zbylych 3 je na vybér jedna a vice odpovédi. U 3 otazek
se odpovida pouze ano/ne (otdzky 4, 15 a 16) a u ostatnich uzavienych otazek s jednou
moznou odpoveédi lze vybrat z riznych moznosti jako naptiklad: ,,velmi dilezity, spiSe
dualezity, neutralni, spiSe nedulezity, nedulezity* (otazka 12) ¢i,,ano, spiSe ano, neutralng,
spise ne, ne* (otazky 8, 11, 18, 19). U dvou otazek (otazky 9 a 10) je uvedena Skala od 1
do 5, kdy 1 znamena ,,velmi oblibené* a 5 znamen4 ,,neoblibené®. 4 otazky (otdzky 3, 5,
6 a 21) v dotazniku obsahuji prostor na vyjadieni svymi slovy, pokud respondentim ne-

vyhovuje ani jedna z nabizenych moZnosti.

Dotaznik je zcela anonymni, a to z ditvodu toho, aby respondenti mohli pravdiveé od-

povidat a nemohla nastat situace, kdy by za svoji odpovéd’ museli nést né¢jaké nasledky
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ve smyslu podniku a jeho vedeni. Proto by odpovédi respondentt méli byt pravdivé a ne-

zkreslené.

Bylo osloveno celkem 60 podnikl z toho 20 malych ¢i mikro podniki, 20 stfednich
podnikt a 20 velkych podniki, aby z kazdé kategorie byl ziskdn stejny nebo alespon
velmi podobny, pocet. Dotaznikové Setfeni probihalo na izemi JihoCeského kraje, nejvice
v okresech Pisek, Tabor a Ceské Budé&jovice, ve dnech 13. az 20. biezna 2023. Navratnost

dotaznik® byla 100 %. Cas na vyplnéni dotazniku zabere respondentovi kolem 7 minut.

3.4 Charakteristika firem dle velikosti

Pro praktickou ¢ast diplomové prace a jeji vyzkum, byly zvoleny firmy dle jejich
velikosti (malé, stiedni a velké firmy), kde bude veSkery vyzkum probihat. U téchto firem
se budou zkoumat vyhody a nevyhody jednotlivych firem dle velikosti a zaroven budou

interpretovany rozdily mezi nimi a vhodnéa doporuceni pro jednotlivé Siroké podniky.

Podniky Ize rozliSovat rtiznymi kritérii: poCty zaméstnancu, vysi rocniho obratu
dané firmy nebo pomoci bilan¢ni sumy. Pro tuto diplomovou préci byl jako kritérium

rozdéleni podnikt dle velikosti zvolen pocet zaméstnanct dle Synka (2010).

Dle Synka (2010) se podniky rozdé€luji nasledovné, jak je uvedeno v tabulce 2.

Tabulka 2 Rozdéleni podniki dle velikosti

Podnik Pocet zaméstnancu
Mikro méné nez 10
Maly 11-50

Stir‘edni 51-250
Velky vice nez 250

Zdroj vlastni dle Synek (2010)

V tabulce 2 je zndzornéno rozdéleni podnikt dle velikosti. Je zde uveden 1 mikro
podnik, ktery v ramci diplomové prace bude spojovan s malym podnikem z divodu ne

tolik se liSicich skutecnosti, které¢ v podniku funguji ¢i jsou zavedeny. Nejvetsi rozdil
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1ze pozorovat mezi malym a stifednim podnikem v poctu zaméstnanct, kdy Skéla v ma-
Iych podnicich je mezi 11-50 zaméstnanci, za to ve stfednich podnicich je tato Skala mno-

hem vétsi a to mezi 51-250 zaméstnanci.
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4 Vysledky vyzkumu

Tato cast diplomové prace se zabyva vyhodnocenim dotazniku, a tedy naplnénim
dil¢iho cile 1, jehoZ respondenty tvofily podniky v Jiho¢eském kraji, konkrétné v okre-
sech Pisek, Tabor a Ceské Budgjovice. Cely dotaznik je uveden v piiloze 1 na konci

prace. Obsahuje celkem 21 otdzek a je rozdélen do 4 sektort.

Dotaznikové Setteni se dale také vztahuje k dil¢imu cili 2, ktery se zabyva uréenim

vyhod a nevyhod odménovani v jednotlivych podnicich dle velikosti.

Névratnost dotaznikil je uvedena na obrazku 4. Od kazdé velikosti podniku bylo na-

sbirano 20 odpovédi, tedy dohromady 60 vyplnénych dotaznikii a navratnost byla 100 %.
1. sektor — Obecné informace

Prvni otazka v ,,obecnych informacich® se tykala rozdéleni podnikt dle velikosti
na maly + mikro podnik, stfedni podnik a velky podnik. Data byla sbirana tak, aby u kazdé
velikosti podniku byl stejny pocet nasbiranych informaci, proto kazda velikost podniku
dosahuje 33 % a vSe je uvedeno na obrazku 4. Pravé chovani jednotlivych podniki je

pro tuto praci kliCové, a proto byl zvolen stejny pocet od kazdé¢ velikosti.
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Obrazek 4 Podniky dle velikosti

m Mikro + maly podnik (do 50
zaméstnancil)

m Stiedni podnik (51-250
zaméstnancil)

m Velky podnik (vice nez 250
zaméstnancil)

Zdroj Vlastni

N4 N4

Dalsi otazka se tykala penézniho a nepené¢zniho odméinovani, jaky druh zamést-

nanci a podnik preferuji. Ugelem otazky bylo zjistit, zda poptavani pozaduji rad&ji od-
mény ve form¢ mzdy/platu nebo se uspokoji 1 s odmeénami nepené¢znimi, jako naptiklad
naturalni mzdou ¢i jinymi druhy nepenéznich odmén. Na vybér bylo ze 4 odpovédi.
Obecné podniky a jejich zaméstnanci preferuji odmeénovani urcité penézni a to celkové
60 %, dalSich 35 % zadaji spiSe penézni nezZ nepenézni odmény a pouze 5 % ze vSech
respondentl preferuji odmeény nepenézni nebo spise nepenézni pred penéznimi. Z hle-
diska rozdilnosti podnikt dle velikosti byly odpovédi na velmi podobné bazi. Jen u ma-
Iych ¢i mikro podnikd se nepenéZzni odmény neobjevuji ani jednou (0 %) a penézni

nebo spise penéZzni odmény preferuji vSichni (100 %).
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Obrazek 5 Penézni/nepenézni odmenovani

m Ur¢ité penézni
m SpiSe penézni
SpiSe nepenézni

m Urcité nepenézni

Zdroj Vlastni

Posledni otazkou v tomto sektoru byla otazka tykajici se odménovacich systémi,
tedy jaké systémy odmeén se v podnicich vyskytuji a jaké se vyuzivaji. Jak Ize vy¢ist z ob-
razku 6, nejvice se vyuziva fixni platovy systém a systém odmén na zakladé vykonu.
Kdy ve fixnim platovém systému je pevné stanovena mésicni mzda/plat a odménovani
na zaklad¢ vykonu se tyka napiiklad produktivity, efektivity ¢i kvality prace. Celkem 18
sttednich podnikid vyuziva fixni mzdovy systém (90 %) a to je nejvyssi podil ze vSech
odpovédi. Za to nejméné je vyuzivan odménovaci systém za dovednosti (vyuzivd ho
pouze 8 podniki z 60). Malé + mikro podniky za to nevyuzivaji jak piedesly systém,
tak ani systém za dlouhodoby vykon. 2 velké podniky uvedly, ze vyuZzivaji jiny odméio-
vaci systém. Prvni podnik uvedl, Ze kombinuji uvedené odmeénovaci systémy dle pozice
daného pracovnika a druhy podnik zase uvedl, ze vyuzivaji Ctvrtletni a rocni odmény

dle HV spolecnosti.

Z obrazku 6 je ziejmé, ze podniky se svymi odménovacimi systémy od sebe pfilis
nelisi. Akorat velky rozdil 1ze pozorovat v odménovani za dlouhodoby vykon, kdy mikro
+ malé podniky tento typ nevyuzivaji viilbec (0 %), za to kolem tietiny velkych (35 %)
a stfednich (30 %) podnikut je vyuzivan.

36.



Obrazek 6 Odménovaci systémy dle velikosti podnikt

20
18
18
16
14
12 12

12 11

100 10
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8 7 7

6 6
6 55 5
4
4 3
1 I :
2
0 0 I 00
) = ]
Fixni platovy Odménovani Odménovani Odménovani Odménovani Odménovani Jiny
systém na zakladé zauspéchy za dlouhodoby za spolupraci za dovednosti odménovaci
vykonu vykon systém

mMaly mStiedni mVelky

Zdroj Vlastni

2. sektor — Benefity

Ve druhém sektoru otdzek z dotazniku je poptavano, zda podniky vyuzivaji sys-
tém benefitd pro své zaméstnance. Jde o prvni otdzku, ktera se tyka benefitl, jez jsou
v ramci diplomové prace analyzovany. Z dotaznikového Setteni vyplyva, ze z 60 podniki
(100 %) je systém vyuzivan 88 % podnikii. 12 % systém benefiti nevyuziva. Ve stiednich
podnicich benefity poskytuje 19 z 20 podniki, coz je 95 %. U velkych podniki je to o je-
den méng, tedy 90 %. Malé podniky jiz systém benefitii poskytuji svym zaméstnanciim

mén¢, konkrétné 80 % ho poskytuje a 20 % ne.

Dalsi otazka se zabyva zédkladnimi benefity, kam byly zafazeny tyto benefity: slu-
zebni telefon, automobil, stravenky, obCerstveni na pracovisti, pfispévky na penzijni
nebo zivotni pojisténi, vzdélavani nebo piispévky na dovolenou ¢i kulturu a rekreaci. Po-

skytovani zakladnich benefit v jednotlivych podnicich je ukédzéno na obrazku 7.

Kombinace mikropodniku a malého podniku nejvice poskytuje sluzebni automo-
bil ¢i jiny dopravni prostfedek (60 %), déle sluZzebni telefon, notebook a stravenky (oba

55 %) a dal$imi vice poskytovanymi benefity jsou obCerstveni na pracovisti a vzdélavani
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(oba 40 %). Nejméné poskytovanymi benefity v malych podnicich jsou ptispévky na zi-
votni pojisténi a na kulturu (pouze 5 %, 1 podnik). Jeden podnik uvedl jiny benefit, a to

bezplatny vstup mimo pracovni dobu.

Ve sttednich podnicich mezi benefity dominuje sluzebni telefon a notebook (80
%). Dalsi pomérn¢ vyuzivané benefity jsou sluzebni automobil (65 %), obcerstveni
na pracovisti, vzdélavani a stravenky (60 %). Naopak ma stfedni podnik i1 nevyuzivané
benefity, mezi né patii ptispévky na dovolenou a ani zddny respondent (0 %) neuvedl jiné
benefity, které by podniky vyuzivaly. Pouze jeden podnik poskytuje svym zaméstnanctim

piispévky na Zivotni pojisténi a ptispévek na kulturu a rekreaci (5 %).

Oproti malym a mikro podnikiim, kde majitelé ptispivaji svym pracovnikiim
na dovolenou, ve stfednich podnicich na dovolenou neptispiva nikdo. Jinak sttedni a malé

podniky poskytuji totozné benefity 1 ve stejném mnozstvi.

Jako posledni podnik, kde se analyzovaly zakladni benefity, je velky. U velkych
podnikt se jiz vyuZzivaji vSechny mozné nabizené benefity. I tak mezi nejvice poskyto-
vané se fadi prispévky na penzijni pojisténi a vzdélavani (oba 75 %). Vzdélavani je
pro velky podnik velmi dulezité, proto neustale své zaméstnance Skoli nebo posilaji
na potiebné kurzy. Mezi dalsi benefity hojné poskytované patii obCerstveni na pracovisti
a sluzebni telefon (65 %). Naopak mezi nejméné vyuzivané benefity ve velkych podni-
cich respondenti fadi pfispévky na zivotni pojisténi a ptispévky na dovolenou (pouze 20

%).

Oproti malym podnikiim zamé&stnavatelé poskytuji stravenky €1 pfispévky na jidlo

pouze z 35 %, piicemz malé podniky je poskytuji mnohem vice a to 55 %.

5 podnikti uvedlo jiné zédkladni benefity poskytované svym zaméstnanctim. Mezi nimi

jsou tyto benefity:

e piispévek na dopravu,

e kombinace predeslych benefita dle pracovni pozice,
e zavodni stravovani, dovolena navic,

e zavodni stravovani zdarma,

e (afeteria Sodexo, zavodni stravovani.
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Obrazek 7 Poskytovani zakladnich benefiti

Jiné, jaké? ... 0%

Prispévky na kulturu, rekreaci

Prispévky na dovolenou | 0%

Vzdélavani (kurzy, skoleni apod.)

Prispévky na zivotni pojisténi

Prispévky na penzijni pojisténi

Obcerstveni na pracovisti

Stravenky

Sluzebni automobil (¢i jiny dopravni prostiedek)

SluZebni telefon, notebook

mVelky = Stiedni = Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka se tykala mimoradnych benefitt, které podniky poskytuji svym za-
méstnancim. Do této slozky benefitii byly zafazeny ty, které nejsou tak hojné vyuzivané
a existuji teprve kratkou dobu (maximalné nékolik let). Mezi mimotadné byly zahrnuty
tyto benefity: flexibilni pracovni doba, home-office, 13. plat, Sick days, relaxacni zona,
Cafeteria systém, neomezené Cerpani dovolené, online vzdélavani, poskytovani firemnich

vyrobkil za nizsi cenu, zaméstnanecké akcie a Skolka pro déti. Pravé napiiklad home-

office a flexibilni pracovni doba se rozmohly pievazné v dobé pandemie COVID-19.

Nejvice vyuzivanymi mimotfadnymi benefity jsou flexibilni pracovni doba

(kdy zaméstnanec muze prijit do prace dle jeho uvazeni), home-office neboli prace
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z domova a poskytovani firemnich vyrobku za niz§i cenu pro zaméstnance podniku. Malé
vzdélavani a poskytovani vyrobkt za nizsi cenu (oba 40 %). Naopak zaméstnanecké akcie
¢1 Skolku pro déti neposkytuji viibec. Ve stfednich podnicich se jako nejvice uzivany be-
nefit objevilo home-office (70 %). Dal§imi hojn¢ poskytovanymi benefity jsou moznosti
flexibilni pracovni doby (50 %), poskytovani firemnich vyrobkili za nizsi cenu (60 %)
a oproti malym podnikiim jiz poskytuji ,,novy* benefit, a to Sick days (50 %), kdy za-
meéstnanci mohou ziistat doma, aniz by museli dokladat naptiklad potvrzeni od 1€kafe.
Velké podniky poskytuji zaméstnanciim nejvice home-office a flexibilni pracovni dobu
(50 %) a dale 40 % podnika dava firemni vyrobky za niz§i cenu. Nejmén¢ poskytovanym
benefitem celkove je neomezené Cerpani dovolené, které ve velkych podnicich poskytuje

pouze jeden (5 %) podnik.

Tato otazka obsahovala nejen otdzky na vybér, ale také jednu, kam podniky mohly
napsat, jin¢ benefity, které svym zaméstnanciim poskytuji. Za stfedni podniky neuvedl
nikdo (0 %) zadny jiny mimoiadny benefit, za to v malych jeden podnik (5 %) uvedl
finan¢ni ohodnoceni od zakaznikl (dyska) a za velké podniky byly uvedeny 3 jiné bene-

fity (15 %):

1. nepenézni benefity v rdmci skupiny, piispévky na dopravu, tyden dovolené navic,
piiplatek za praci pres€as, odména pii zivotnim vyro¢i a odchodu do diichodu,
naborovy prispévek,

2. firemni vyrobky zdarma,

3. 14. plat, ptfescasy lze vybrat jako nédhradni volno.
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Obrazek 8 Poskytovani mimotadnych benefiti

Jiné, jaké? . ... 0%
%

Skolka pro déti zamé&stnanci

Zaméstnanecké akcie

Poskytovani firemnich vyrobka a sluzeb za nizsi cenu

Online vzdélavani

Neomezené Cerpani dovolené

Cafeteria systém

Relaxa¢ni zona

Sick days

13. plat

Home-office

Flexibilni pracovni doba

mVelky = Stfedni = Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka se tykala toho, zda chtéji v budoucnu podniky nékteré nové benefity
zavést a poptipad¢ které. Tato otazka byla oteviend a ohledné zavadéni novych benefitt
odpovédé€lo 7 podnik, z toho 3 malé, 3 stiedni a 1 velky podnik. Odpovédi jsou uvedeny
v tabulce 3. Z tabulky 3 je vidét, Zze kazdy podnik hodla zavést nebo jiz zavadi jiny typ
benefitd.
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Tabulka 3 Nove zavadéné benefity

Velikost podniku Benefity

Maly Odmeény za spolupraci

Maly Prémie

Maly Ptispévky na dovolenou
Stredni Sick days, flexibilni pracovni doba
Stredni Relaxac¢ni a herni mistnost pro od-

dych
Stfedni Ptispévky na léky a drogerii
Velky Home-office a roz§ifeni spektra
vzdélavani

Zdroj Vlastni

Nasledujici otazka se tykala motivace zaméstnanctli, konkrétné zda je zvolené be-
nefity motivuji k lepsi pracovni vykonnosti. U tohoto typu otazek je uvedena pétistup-
nova Skala, kde 1 znamena ,,ano* a 5 ,,ne*. Jak lze vycist z obrazku 9, pfevazna vétSina
vSech podniki uvedla, Ze je zvolené firemni benefity motivuji nebo alesponi spiSe moti-
vuji k lepsi pracovni vykonnosti a z toho tudiz vyplyva, ze benefity podniky maji zvolené
dobie. Opovéd’ ,,ne* nezvolil zadny respondent a odpoveéd’ ,,spiSe ne®, Ze benefity spise
nemaji vliv na pracovni vykonnost, zvolil jeden (5 %) respondent z malého podniku a je-
den (5 %) ze stfedniho podniku. Ostatni uvedli neutrdlni zonu (hodnotu 3), kterd znamena,
7e benefity nemaji ani velky ani maly vliv na vykonnost pracovnika. Nejvice benefity
motivuji zaméstnance ve sttednich podnicich a to celkové 50 % vSech zaméstnanct. Pri-
mérné hodnoty vSech odpovédi v jednotlivych podnicich jsou uvedeny na obrazku 9, kde
sttedni a velké podniky dosahly stejné primérné hodnoty 1,8, ktera znamena, ze jejich
zamgéstnanci jsou benefity spiSe motivovani. SpiSe motivujici benefity maji 1 malé a mikro

podniky, kde primér dosahoval hodnoty 1,85.
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Obrazek 9 Motivace benefitt k lepsi vykonnosti

Velky

Stiedni

Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi dvé otazky v sektoru benefiti se tykaly oblibenosti zédkladnich (otazka 9)
a mimotradnych (otazka 10) benefitii v jednotlivych podnicich fazenych dle velikosti. Je
uvedena Skala od 1-5, kdy 1 znamena, Ze jednotlivé benefity jsou velmi oblibené a 5

znamena piesné pravy opak a to, ze jsou neoblibené.

Jednotlivé odpovédi respondenti jsou roziazeny podle velikosti podnikii,

kam spadaji a vSe je nasledné ukazano na nésledujicich obrazcich.

Na obrazku 10 je uvedena Cetnost vyberu ¢i poskytovani zdkladnich benefiti jed-
notlivymi podniky. Napiiklad benefit ,,sluzebni telefon, notebook* poskytuje nejvice
sttednich podniki, dohromady 18 z 20 a nejmén¢ malé a mikro podniky (10 z 20). Z ob-
razku 13 lze spatfit, ze naptiklad zadny respondent ze stfedniho podniku neuvedl benefit
,prispévky na dovolenou®, tudiz tento typ Zadny z podnikli zaméstnanctim neposkytuje.

Velké podniky maji pro své zaméstnance piipravené nejvice benefity jako pii-
spevky na penzijni pojiSténi, vzdélavani, obCerstveni na pracovisti a sluzebni telefon.
Stredni podniky naopak nejvice poskytuji stravenky, sluzebni automobil, telefon a vzdé-

lavani.

43.



Obrazek 10 Cetnost vybéru zékladnich benefiti

Prispévky na kulturu, rekreaci
Pfispévky na dovolenou | 0
Vzdélavani

Prispévky na zivotni pojisténi
Pispevky na penzijni pojisténi
Obcerstveni na pracovisti
Stravenky

SluZebni automobil

Sluzebni telefon, notebook

m Velky = Stfedni = Maly

Zdroj Vlastni

Pro tutéz otazku po obrazku ukazujicim Cetnosti nasleduje obrazek 11 zobrazujici
prumérnou oblibenost zakladnich benefiti v jednotlivych podnicich. Z uvedené Sstup-
nové Skaly, kde 1 znamena velmi oblibeny benefit a 5 neoblibeny benefit, byl vytvoren

obrazek 11, ktery ukazuje jasné odchylky v oblibenosti zdkladnich benefitd.

U malych podnikt se nejvice oblibenym benefitem stalo vzdélavani, kterému ,,1*
udalo 8 respondenti z 20, tedy 40 %. Na druhém misté v oblibenosti figuruji hned 3 be-
nefity, a to sluzebni telefon, automobil a obCerstveni na pracovisti, kterému ,,jednicku
ptifadilo hned 6 1idi (30 %). Napftiklad sluzebni automobil vSichni respondenti hodnotili
jako velmi oblibeny benefit, z toho 1 vyplyva primérna hodnota oblibenosti 1. Nikdo ne-

uvedl na stupnici 1-5 moznost hors$i nez 3.

Ve stifednich podnicich dosahl nejvétsi oblibenosti sluzebni automobil, kterému
11 respondentit z20 (55 %) ptifadilo ,,1, tedy, Zze je velmi oblibenym benefitem.

Mezi dal$i velmi oblibené ¢i oblibené benefity patii sluzebni telefon, stravenky
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a prispevky na penzijni pojisténi, které oproti malym podnikiim uvedlo o 5 respondentti
vice. Naopak obcerstveni na pracovisti uvedlo 6 respondentt jako ,,3%, tedy, ze nejsou
uz tak pfili§ oblibené jako napiiklad v malych podnicich. To Ize spatfit 1 z pramérné ob-
libenosti, kde byl tento benefit hodnocen v priméru hodnotou 2,27, tedy ze nepatii
mezi velmi oblibené benefity, ale ma urcité nedostatky, které zaméstnanciim nevyhovuji.
U benefitu tykajiciho se vzdélani jsou odpovedi raznorodé, i presto, ze 7 respondentl
uvedlo na Skale 1-5 1, tak dal$i 4 respondenti uvedli moznost 3. Stejn€ jako v malych

podnicich nikdo ani zde neuvedl hor§i moznost nez 3.

Ve velkych podnicich uvedli respondenti jako velmi oblibené pfispévky na pen-
zijni pojisténi (40 %), sluzebni automobil a obcerstveni na pracovisti (oba 35 %).
Co se tyka benefitu sluzebni telefon ¢i notebook, patii mezi spiSe oblibené, jelikoz nej-
vetsi podil dostala hodnota 2. U vzdélavani je to velmi pestré, nejenom, ze 6 respondent
(30 %) ho tadi mezi nejvice oblibeny benefit v podniku, nasli se i taci, ktefi ho tadili
do hodnoty 3 nebo 4, kterd uz se blizi spiSe neoblibenym benefitim. Primérem tento be-
nefit dosahuje hodnoty 1,93, nejvyssi hodnoty ze vSech podnikli a oznacuje ne tolik obli-
beny benefit, jako naptiklad sluzebni automobil. Musi se brat v potaz, jaké podniky to
jsou ¢i na jaké pracovni pozici zaméstnanci pracuji a zda tedy je pro jejich praci vzdéla-
vani potfebné a Zadané nebo si vystaci s védomostmi a znalostmi, které maji. U velkych
podnikt, jak jiz bylo zminéno, byla uvedena i hodnota 4 na Skale oblibenosti, posledni

hodnotu (5), neuvedl Zadny respondent.

Oproti malym a stfednim podniktim, kde sluzebni telefon ¢i notebook byl pova-
zovan za oblibeny benefit, ve velkych podnicich je tomu jinak. Pouze 3 respondenti (15
%) mu priradili hodnotu 1, ostatni ho nepovazuji za velmi oblibeny benefit. SpiSe ho
berou jako spiSe oblibeny ¢i maji neutralni postoj, to ukazuje 1 obrazek 11, kde tento
benefit dosahuje hodnoty 2,08. Je mozné, ze ve velkych podnicich je telefon, notebook

¢1 pocitac bran jako samoziejmost k vykonavani prace.
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Obrazek 11 Primérna oblibenost zakladnich benefitu

Prispévky na kulturu, rekreaci

Pispevky na dovolenou | 0,00

Vzdélavani

Prispévky na zivotni pojisténi

Pispevky na penzijni pojisténi

Obcerstveni na pracovisti
Stravenky
Sluzebni automobil

Sluzebni telefon, notebook

m Velky mStfedni = Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka je stejna jako predesla, akorat se tyka mimoradnych benefitt. I zde
respondenti zaskrtavali poskytované benefity v podniku na skale 1-5, kdy 1 znaci velmi

oblibeny benefit a 5 neoblibeny.

Z obrazku 12 si lze v§imnout, Ze nejveétsi mnozstvi mimotadnych benefit posky-
tuji sttedni podniky, poté velké a nakonec malé, které nékteré benefity z vyberu neposky-
tuji vibec.

Jak je ztejmé z obrazku 12, v malych podnicich nejsou mimotadné benefity tolik
poskytovany. Mezi nejvice poskytované lze zatadit flexibilni pracovni dobu, home-office
online vzdelavani a Sick days. Jiny typ benefitii neuvedl zadny respondent nebo jen nékdo
ojedin¢le. Neékteré z benefiti (neomezené Cerpani dovolené, zaméstnanecké akcie
a Skolka pro déti) nebyl uveden vibec, jelikoz tyto typy pifevazuji spiSe u vétSich
nez u malych ¢1 mikro podniki. Ve stfednich podnicich je nejvice poskytovan home-

office (13 z 20), poté online vzdélavani a poskytovani firemnich vyrobkl za nizsi cenu
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(oba 12/20). U tohoto typu podniku jiz byly uvedeny vSechny mozné benefity z vybéru.
Velké podniky oproti sttednim poskytuji vice akorat flexibilni pracovni dobu pro své za-

méstnance, jinak ve vSech ostatnich vede podnik stiedni.

Obrazek 12 Cetnost vybéru mimofadnych benefith

Skolka pro déti zamé&stnanci

Zamestnanecké akcie

Poskytovani firemnich vyrobka a sluzeb za nizsi cenu
Online vzdélavani

Neomezené Cerpani dovolené

Cafeteria systém

Relaxacni zona

Sick days

13. plat

Home-office

Flexibilni pracovni doba

m Velky = Stfedni = Maly

Zdroj Vlastni

Na obrazku 13 je ukdzana primérna oblibenost mimotadnych benefitd, které pod-
niky poskytuji svym zaméstnanciim. Z obrazku Ize vidét, ze hodnoty jsou oproti predesié
otazce tykajici se zakladnich benefit, na velmi podobné urovni a dosahuji v priméru
pievazné hodnoty 2, ktera znaci ,,spiSe oblibeny* benefit, tedy, ze benefit obsahuje urcité

nedostatky ¢i vady, které zaméstnanci pocit'uji.

U malych podniki je nejnizsi primérna oblibenost u benefitu ,,relaxaéni zéna*,

kde dokonce hodnota dosahuje ¢isla 3, nejvysSimu v celém Setfeni. Dals§i ne tolik
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oblibeny benefit poskytovany v malych a mikro podnicich je online vzdélavani (hodnota
2,33), které¢ zaméstnancim tolik nevyhovuje a preferovali by spiSe osobni formu vzdéla-
vani. N¢které z benefitli (neomezené Cerpani dovolené, zaméstnanecké akcie a Skolka
pro déti) nebyl uveden vibec, jelikoz tyto typy ptevazuji spiSe u vétSich nez u malych
¢1 mikro podnikd.

U stiednich podniki jiz byly uvedeny vSechny benefity, které se v nabidce na-
chéazi. Mezi nejoblibengjsi benefity byl zatazen home-office (1,15) a dale flexibilni pra-
covni doba (1,63) a Sick days (1,70). Naopak nejvyssi hodnotu, a tudiz i zaroven nejméné
oblibeny benefit ve sttednich podnicich ziskala relaxa¢ni zona, kterd nemé dostatek pro-
sttedki na odpocinek a relaxaci. Zde se jiz objevovaly i1 hodnoty 4 a 5 na Skale oblibe-
nosti, kdy naptiklad 5, tedy neoblibeny benefit, zvolil vzdy jeden (5 %) respondent
u témét kazdého typu. Oproti malym podnikiim se ve stfednich jiz zaCaly objevovat be-
nefity jako zaméstnanecké akcie, které jsou poskytovany 25 % podnikt a Skolka pro déti

zamestnanctu (poskytovano 40 % podnik).

Ve velkych podnicich patifi mezi primérné nejoblibenéjsi benefity flexibilni pra-
covni doba (1,33) a neomezené Cerpani dovolené s 13. platem (1). Naptiklad neomezené
¢erpani dovolené, ale uvedl pouze jeden podnik. Poskytovani firemnich vyrobki za nizsi
cenu nebo relaxacni zéna mé rtznorodé hodnoceni, n€kdo uvadi hodnotu 1, jiny zase 4.
Hodnota 5 se neobjevila u toho typu podniku viibec. Nejhorsi a zaroven nejvyssi hodnotu
ziskal, ve velkych podnicich benefit tykajici se opét relaxacni zony (hodnota 2,40, kterd

znaci mén¢ oblibeny benefit) nebo zaméstnaneckych akcii (hodnota 2,33).
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Obrazek 13 Primérna oblibenost mimotadnych benefiti

Skolka pro déti zamé&stnanci

Zaméstnanecké akcie

Poskytovani firemnich vyrobka a sluzeb za nizsi cenu

Online vzdélavani

Neomezené Cerpani dovolené

Cafeteria systém

Relaxa¢ni zona

Sick days

13. plat

Home-office

Flexibilni pracovni doba

m Velky = Stfedni = Maly

Zdroj Vlastni

Nasledujici otazka v sektoru benefitli se tyka celkové spokojenosti s benefity jako
takovymi dohromady. Na obrazku 14 je uvedena primérna spokojenost jednotlivych re-
spondentl z podnikil. Nejvice spokojeni s benefity jsou zaméstnanci malych a mikro pod-
niki, kde primérna hodnota dosahuje 1,9, coz se ptiklani k odpovédi ,,spiSe ano*, Ze jsou
témér s benefity spokojeni (celkové 16 z 20 respondentti oznacilo odpovéd ,,ano
nebo ,,spise ,,ano* a jen jeden Clovek byl nespokojen). Nejméné spokojeni s poskytova-
nymi benefity jsou stiedni podniky, kde primérnéd hodnota dosahuje 2,35 a znaci

spiSe prumérnou spokojenost, ale zaroven i urcité nedostatky v tomto stylu odménovani.
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Dohromady ptevladaji nejvice odpovédi ,,ano®, kterou uvedlo 35 % respondentii
a,,spiSe ano* (33 %). Odpovéd’ ,,spiSe ano* znamena, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s be-
nefity, ale mohli by byt zavedeny né€které nové ¢i nastat urCité zmény, aby zaméstnanci
byli jesté vice spokojeni. 17 % uvedlo neutrdlni zonu, naptiklad proto, ze je benefity tolik
nezajimaji a prioritou maji jiné odmény nebo nejsou ani spokojeni ani nespokojeni. I tak

dohromady 15 % respondentl je spiSe nebo plné nespokojeno.

Obrazek 14 Spokojenost s benefity

Velky

Stiedni

Maly

Zdroj Vlastni

V nasledujicim obrazku 15 lze najit dalsi otdzku a odpovédi s ni spojené. Tato
otazka vyzdvihovala jeden velmi dulezity benefit, ktery je v dnesni dobé ¢im dal tim vice

potiebny k profesni kariéte, a to vzdélavani.

Velmi dllezité vzdélavani je pro velké podniky, které uvedlo 75 % respondentt
a celkova primérna hodnota odpovédi dosahuje ¢isla 1,45, coz znaci prave velkou dile-
zitost vzdélavani zaméstnancti. [ v malych a stfednich podnicich patii mezi dulezité. Malé
podniky vzdélavani uvadi jako velmi ¢i spiSe dilezité, dohromady z 90 %. Za to ve stied-
nich podnicich, kde je vzdelavani také dilezité jako v predeslych podnicich, je ale ,,spise
dalezité®, to oznacilo 55 % respondentii nez ,,velmi dalezité*, které uvedlo o 20 % méné
ato 35 % dotazujicich. Primér ve sttednich podnicich dosahuje nejvyssi hodnoty ze vSech
uvedenych podniki (1,75) a fadi se tak na pozici nejméné dilezitého vzdelavani svych
zaméstnancl oproti konkurujicim podniktim. VSechny druhy podnikt dle velikosti za-
$krtly i neutralni zonu, tedy, Ze neni ani diileZité ani nedtlleZité. Zadny z podniki neuvedl,

ze by vzdélavani bylo spiSe nebo dokonce zcela nedulezité.
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Vzdélavani je potiebné ve vSech podnicich a téméf na kazdé pracovni pozici. Pti-
chazi nové a nové technologie, zaCina se vyuZzivat robotizace ¢i automatizace procesu,
a proto je stale potiebné se novym vécem ucit a vzdélavat, aby podnik mohl drzet ,,s do-
bou®“ a byt modernim. Mezi vzdélavani lze zaradit napiiklad rGzné kurzy, Skoleni,

ale 1 naptiklad studium na vysokych ¢i jinych Skolach.

Obrazek 15 Dulezitost vzdélavani

Velky

Stiedni

Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi podotazka se zaméfuje na firemni obleCeni, zda je zaméstnanciim poskyto-
vano automaticky nebo zda je soucasti benefiti. Mezi firemni obleCeni 1ze zatadit pra-

covni montérky, ale 1 naptiklad ptislusny dress code, potiebny k vykondvani dané pozice.

Na kazdou pracovni pozici je tfeba jiny typ obleCeni, v diln€ pracovni, a naopak
v obchod¢ elegantni. Proto je potieba si urcit, které obleCeni kam patii, kde je vyzado-
vano, aby splnilo dané podminky, naptiklad k ochran¢ pii nebezpecné praci. Z toho vy-
plyva, ze firemni obleCeni je dilezité nejen k ochrang, ale i reprezentaci a mélo by byt
kazdému zaméstnanci poskytnuto. Je uz pouze na vedeni podniku, jak k poskytnuti dojde,

zda automaticky nebo jako soucast benefitu.

Ve velkém podniku firemni obleceni pro vSechny své zaméstnance, které ho po-
ttebuji, je poskytovdno automaticky (100 %) a nepocita se jako jeden z benefiti, které
firma svym zaméstnancim poskytuje. Naopak v malych a stiednich podnicich je to velmi
vyrovnané. Malé ¢i mikro podniky poskytuji firemni obleceni z 55 % automaticky

aze45 % je zatazen do benefitl, které zaméstnanci od svého podniku dostavaji.
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Ve stfednim podniku je to velmi podobné, 60 % podniki obleceni poskytuje automaticky

a zbylych 40 % ho fadi mezi zamé&stnanecké benefity.

Dalsi otazka zjistuje, zda si mohou zaméstnanci sami vybrat, jaké benefity, které
podnik poskytuje, chtéji nebo alespon ¢astecné Ci je to predem podnikem stanoveno. Po-
kud si zaméstnanci mohou sami vybrat z nabidky benefitt, které chtéji a uspokojit své
potieby, bude to 1 pro n¢ mnohem piinosnéjsi nez dostat benefity, které pro n¢ nebudou
mit zadny vyznam. Naptiklad poskytovani benefitu typu skolka pro déti zaméstnancti tém

zaméstnancum, ktefi nemaji déti.

Jak lze najit na obrazku 16, u malych ¢i mikro podnikti si zaméstnanci mohou
vybrat pouze ze 30 % a castecné ze 40 %. A naopak ze 30 % dostavaji benefity automa-
ticky, aniz by si je mohli vybrat. U stfednich podnikt je tomu jiz jinak. Ze 70 % si za-
méstnanci vybiraji benefity dle svého uvazeni, jeden (5 %) podnik poskytuje vybér ale-
spon casti benefitli a 25 % zaméstnanct si vybrat nemiize ani z¢asti. Velké podniky mayji

moznost a nemoznost vybéru pln¢ totozné jako malé a mikro podniky.

Obrazek 16 Vybér benefitl zaméstnanci

70,00%

40,00% 40,00%

30,00% 30,00% 30,00%

Maly Stredni Velky

wAno wCésteénd = Ne

Zdroj Vlastni
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3. sektor — Cafeteria systém

3. sektor otazek v dotazniku se zaméfuje na systém Cafeteria, zda ho jednotlivé

firmy znaji, vyuzivaji a poptipad¢ jaké zaméstnanecké vyhody obsahuje.

Systém Cafeteria je novodobéjSim systémem poskytovani benefitii. Ma rtizné po-
doby, jak jiz bylo zminéno v podkapitole ,,Cafeteria systém* v teoretické ¢asti této diplo-
mov¢ prace, obsahuje takové benefity, které do n¢j majitelé ¢i jiné opravnéné osoby vlozi
a nasledn¢ si zaméstnanci mohou vybirat benefity, které si pfeji a maji na to dostatek

,bodl*.

Prvni otdzka vtomto sektoru se zabyva povédomim respondentli o systému
Cafeteria. Celkove 65 % podnikt vi, co pojem znamena a jak se d& vyuzit, zbylych 35 %

systém Cafeteria nezna.

Z pohledu rozdilnosti podniki dle velikosti, velké podniky téméf vSichni (95 %)
systém Cafeteria znaji, stfedni podniky jsou na tom velmi podobn¢ a systém zna dohro-
mady 80 % respondentti. Naopak v malych ¢i mikro podnicich znalost tohoto systému je
velmi mal4, jen pouhych 25 % respondentti uvedlo odpovéd’ ,,ano*, ze systém znaji. Je
mozné, ze praveé v malych ¢1 mikro podnicich se vétSinou vSichni dobfe znaji, a tak i ma-

jitelé védi, co by si jejich jednotlivi zaméstnanci prali.

Dalsi otazka navazuje na predeslou otazku a to, zda podniky, kdyz systém zna;ji
ho také ve svém podnikovém prostiedi vyuzivaji. Z odpovédi respondentii vyplyva,
ze nejvetsi vyuziti ma systém u velkych podnikd, jak se i predpokladalo, a to 40 %. Za to
v malych ¢i mikro podnicich ho vyuziva jen 1 podnik (5 %) a u sttednich 2 (10 %). I tak
Ize fici, Ze systém Cafeteria je v Ceské republice vyuzivan opravdu malo, i piesto, Ze je
vyborné zpracovan a zaméstnanci si ho velmi chvali. Je mozné, Ze je to tim, Ze je to
novodoby moderni systém, ktery se na uzemi Ceské republiky objevil teprve nedavno,

a proto neni jeste tolik rozsiten.

Posledni otdzka v tomto sektoru navazuje na ptedeslou otazku a to tak, ze po-

kud respondent uvedl, ze systém Cafeteria jeho podnik vyuziva, jaké zaméstnanecké
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vyhody jejich systém obsahuje, tedy z jaké nabidky si mohou zaméstnanci vybirat. Ves-

keré odpovédi jsou zpracovany v tabulce 4.

Tabulka 4 Zaméstnanecké vyhody systému Cafeteria

Velikost podniku Zaméstnanecké vyhody
Maly Ptispévky na kulturu, 1é¢bu
Stfedni Kulturni zazitky, slevy, relaxace, ma-
saze, adrenalinové sporty
Stredni Podpora ve sportu, pohybovych ¢innos-
tech, podpora déti zaméstnancii — pii-
spevky na sport, krouzky
Velky Kulturni a sportovni vyziti
Velky Slevy na Iéky, zdravotnické potieby,
permanentky a listky na zapasy
Velky Poukazy do obchodii, drogerie, pou-
kazy na léky
Velky Ptispévky na dovolenou, vylety, 1éky,
1é¢bu, lazné
Velky Ptispévky na kulturu, 1éky, sport, ben-
zin/naftu
Velky Obédy a ptispévky na obédy (50 %)
Velky 10 000 ro¢né bodu, ¢lovek si zvoli
z nabidky sit¢ Sodexo
Velky Slevy na firemni vyrobky

Zdroj Vlastni

V odpovédich se nejvice opakuji benefity jako kulturni zazitky, ptispévky na léky
¢1 1écbu a sport. Naopak byly i uvedeny jiné nevSedni vyhody, které podniky poskytuji
svym zameéstnanciim, jako podpora déti zaméstnancti nebo listky a permanentky na fot-

balové ¢i hokejové zapasy.

4. sektor — Odménovani — mzda a plat

Posledni sektor otazek se tykd odménovani, jako mzdy a platu. Obsahuje celkem
4 otazky, kdy prvni se zabyva tim, zda je finan¢ni odmeéna za praci v podniku dostacujici.

Respondenti méli na vybér z5 moznych odpovédi. Odpoveéd ,,ano* a tedy uplnou
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spokojenost s poskytovanou finanéni odménou uvedl nejvice maly ¢i mikro podnik a to
z 35 %. Ostatni dva typy podnika uvedly uplnou spokojenost mezi 25-30 %. Naopak
moznou odpovéd ,,spiSe ano* uvedl nejvice stfedni podnik, kde ji dokonce uvedlo vice
jak polovina dotazovanych, konkrétné 55 %. Dals$i moznou odpovéd’ (,,neutralné*) uvedl
nejvice velky podnik (35 %), ktery pravé tuto odpovéd’ uvedl 1 nejvice ze vSech odpovédi

nabizenych.

V této otdzce byly zaskrtnuty i odpovédi ,,spiSe ne nebo ,,ne*. Pravé odpoved’
,»he“ a tedy maximalni nespokojenost uvedly 2 velké podniky (10 %) a 1 maly (5 %).
Z obrazku 20 je zfejmé, Ze financni odména je téméf dostatecna a zaméstnanci jsou pre-
vazné spokojeni.

Na obrazku 17 lze spatfit, ze nejlepsi finanéni odména nebo alesponl pro zamést-
nance dostacujici je ve stiednich podnicich, kde primér dosahuje hodnoty 1,95, tedy
7e jsou s odménou témet spokojeni. Nejmeéné spokojeny je velky podnik, ktery v priméru
hodnotou 2,5 zapada mezi odpovédi ,,spiSe ano* a ,,neutrdln€®, tedy, ze existuji urcité

nedostatky ve financnim odménovanim a mohlo by se zlepsit.

Obrazek 17 Dostacujici finanéni odména

Velky

Stiedni

Maly

Zdroj Vlastni

Dalsi otazka se tyka uchazecii o praci. Zda uchazeci chtéji pracovat v podniku
praveé kvuli vybornému a dostacujicimu finanénimu ohodnoceni. Odpovédi vychdzejici
z dotaznikové Setfeni a zpétné vazby respondenttl, ukazuji, ze uchazeci v podnicich chtéji
pracovat pievazné (40 %) z diivodu vyborného finanéniho ohodnoceni. Dalsi velkou po-

¢etnou skupinu méla odpovéd’ ,,neutrdlné* (35 %), tedy, Ze se najdou 1 jiné nalezitosti,
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které¢ dany uchaze¢ hodnoti jako pro néj prioritni. Objevily se 1 odpovédi ,,spiSe ne* (10
%) a ,,ne* (2 %), které znamenaji, Ze uchazeci si podniky nevybiraji z divodu vyborného

finan¢niho ohodnoceni nebo, Ze financni odména v podniku neni ptili§ dobra.

Velké podniky uvedly nejvice odpovéd’ ,,neutrdlné* a to celkové 55 %, ostatni
uvedli ,,spiSe ano* (40 %) a pouze jediny podnik tohoto typu fekl ,,ano*, Ze se uchazeci
uchazeji o praci z divodu vyborné finanéni odmény. To ukazuje i obrazek 18, kde velké
podniky dosahuji v priméru hodnoty 2,5. Jinak tomu bylo u stfednich podnik,
které uvedly jako nejcastéjsi odpoved’ ,,spisSe ano* (40 %) anebo ,,ano* (30 %). Je zfejmé,
ze sttedni podniky maji lepsi finanéni odmény, nez pracovnici ve velkych podnicich
anebo maji mensi priority a jiné predstavy o vysi vyborného finan¢niho ohodnoceni. Nej-
horsi primérné hodnoty dosahoval maly podnik (2,6), kterému ale ,,Slape na paty* velky
podnik, ktery dosahuje primérné hodnoty jen o jednu desetinu nizsi (2,5). Nejlepsi fi-
nan¢ni ohodnoceni maji v praméru ve stiednich podnicich (2,3), coz odpovida pirevazné
odpovédi ,,spiSe ano®, tedy, ze v podnicich chtéji uchazeci pracovat kvtli vybornému fi-
nan¢nimu ohodnoceni. V ostatnich dvou typech podnikli se primérnd hodnota dostava
spiSe k odpovédi ,,neutrdlné”, tedy Ze existuji 1 jiné priority, které uchaze¢ povazuje

za dalezité.

Obrazek 18 Prace z diivodu vyborného finan¢niho ohodnoceni

Velky

Stiedni

Maly

Zdroj Vlastni

Ptedposledni otazka v dotazniku se zamétovala na primérnou mzdu v podnicich,
zda je jina a rozdilna v jednotlivych typech podniki. Jak 1ze vyc¢ist z obrazku 19, ve vSech

3 (poptipadé 4, ale mikropodnik je spojeny s malym) typech podnikii prevazuje primérna

56.



mzda pohybujici se mezi 30 000 — 40 000 K¢. Mzdu, pohybujici se mezi 30 a 40 tisici,
maji nejvice sttedni podniky a to celkove 70 %. 68,42 % velkych podnikii a 45 % malych
podnikl uvadi stejnou Skalu. Druhou nejvice zastoupenou odpoveédi je mzda ve vysi
20 000 — 30 000 K¢, kde dominuje podnik maly (35 %). Tteti nejvice uvedenou odpovédi
je primérna mzda podniku mezi 40 000 — 50 000 K¢, kterou poskytuji malé a velké pod-
niky kolem 15 %. Jeden velky podnik uvedl i posledni moznou odpovéd’, a to 50 000
a vice K¢ a jeden zase odmitl svou primérnou mzdu sdélit, proto v této otazce je u vel-
kych podnikii v§e pocitdno pouze z 19 podnikli nikoli z béZznych 20. Primérnou mzdu,
pohybujici se kolem minimalni mzdy, uvedly dohromady 3 podniky, 2 stfedni a 1 maly.
Tato primérna mzda je ale velmi nizkd, proto i v pfedeslych dvou otazkach byly ozna-
ceny odpovédi, Ze zaméstnanci se svym finanénim ohodnocenim nejsou spokojeni
anebo, Ze uchaze¢i nechtéji v téchto podnicich pracovat pravé zdivodu nizké

mzdy/platu.

Obrazek 19 Pramérnd mzda

o,
70,00% 68,42%

45,00%
35,00%

15,00% 1500%  15,79%

10,00% 10,53%
5,00% 5,26%

5,00%
° D "N

Do 20 000 K¢ 20 000 -30 000 K¢ 30000 —40 000 K& 40000 - 50 000 K¢ 50000 a vice K¢

Maly = Stfedni = Velky

Zdroj Vlastni

Posledni otdzka z dotazniku se zamétfovala na rozdilnost ve vytvareni a ur€ovani
mzdy/platu. Zda mzdu/plat vytvaii a urcuje majitel podniku, persondlni oddéleni, vedouci

odd€leni, pfimy nadfizeny ¢i jind timto povefenda osoba v podniku. Na obrazku 20
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1ze spatfit, ze nejvetsi zastoupeni ma odpoveéd’ ,,majitel podniku®, Ze tedy mzdu/plat vy-
tvaii pravé on sam. Nejvice je tomu v malém ¢i mikro podniku, kde ji urCuje z 55 %.
Druhé nejpocetnéjsi odpoved’ je ,,personalni oddéleni®, které k tvorbé mzdy/platu vyu-
ziva nejvice stiedni podnik (35 %) a naopak nejméné maly podnik (10 %). Ostatni 2 od-
povédi na vybér uvedlo jen n€kolik respondentti, naptiklad piimy nadiizeny z 20 % urcuje
mzdu zaméstnanciim velkych podniki. Posledni mozna vybérova odpoveéd’ byla oteviena,
pravé pro ty respondenty, ktefi nenasli svého ,,urCovatele® mzdy/platu v moznostech,
a tak méli misto na své vlastni vyjadreni, kdo jim mzdu/plat vytvaii. Respondenti ze stied-
nich podnikl neoznacili tuto otevienou odpovéd’ viibec, ve velkych podnicich to byli 2

lidé (10 %) a v malych ¢i mikro podnicich se vyjadrtilo celkem 20 %.
Odpoveédi respondentt malych podnik:

e sami zam¢stnanci,
e stat,
e organizacni pracovnik,

e vyhlaska.
Odpoveédi respondentti velkych podnik:

e odbory,

e predstavenstvo ve spolupraci s nejvyssim vedenim.
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Obrazek 20 Tvorba a uréovani mzdy/platu

55,00%

35,00%

20,00% 20,00%

10,00%  10,00% 10,00%

mMaly = Stiedni mVelky

Zdroj Vlastni
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5 Diskuse

5.1 Vyhody a nevyhody odménovani a benefitu

Aby bylo mozné ur¢it vyhody a nevyhody odménovani a benefiti vyuzilo se dotaz-
nikové Setfeni formou dotazniku jako u ptedeslé kapitoly napliujici cil 1. Vyhody a ne-
vyhody byly ur€eny pro jednotlivé druhy podnikti — malé + mikro, stfedni a velké. U kaz-
dého typu podniku byly vypsany nejvétsi vyhody a zaroven i nevyhody, aby byl splnén
piredem urceny dil¢i cil 2. Vyhody a nevyhody jednotlivych podnikii navazuji na dil¢i cil
3, na navrhy a doporuceni pro rizné typy podnikl zvlast, a tudiz jsou potiebné k jeho

splnéni.

5.1.1 Vyhody a nevyhody v malych a mikro podnicich

Nejzajimavéjsi a zaroven 1 nejvétsi vyhody 1 nevyhody jsou uvedeny v tabulce 5.

Tabulka 5 Vyhody a nevyhody v malych a mikro podnicich

Vyhody Nevyhody

Spokojenost s benefity Nedostatecné vyuzivani systému
benefith
Rodinné prostredi Nedostatecné benefity

Urc¢ovani/tvorba mzdy Nedostatecna moznost vybéru bene-
fitd
Nevyuzivani systému Cafeteria
z divodu neznalosti
Nizka primérna mzda

Zdroj Vlastni
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Vyhody
e Spokojenost s benefity

Jako prvni vyhoda malych ¢i mikro podnikt je spokojenost s benefity. Jak 1ze vycist
z dotaznikového Setfeni a konkrétné z obrazku 14. V této otdzce odpovidali respondenti
tak, ze z 80 % jsou spokojeni nebo alespon ¢astecné spokojeni s benefity. Podniky po-
skytuji takové benefity, které jsou jejich zaméstnanci vniméany velmi pozitivné a maji
o n¢ velky zdjem. Malé, a hlavné mikro podniky poskytuji svym pracovnikiim benefity
u kterych vi, Ze s nimi budou nadstandardné spokojeni, jelikoz védi, co je zajima, bavi
nebo co potrebuji a pozaduji kvili izkému vztahu nejenom mezi spolupracovniky,

ale 1 mezi zaméstnanci a vedenim.
¢ Rodinné prostredi

Na ptedeslou vyhodu v odménovani navazuje dalsi a to ta, ze se zaméstnanci se svym
vedenim, a tedy se svym nadfizenym ¢i nadiizenymi znaji, jelikoZ mikro a malé podniky
Casto funguji na principu ,,rodinného podniku®. Jako vyhodu lze povazovat to, Ze uzsi
vztah mezi jednotlivci napomaha k ur¢ovani vhodnych odmeén a benefiti. Pokud nadfi-
zeny dobfe znd své zaméstnance, tak vi, co pozaduji, potifebuji nebo co by jim ud¢lalo
radost. Naopak zaméstnanci sami se neboji fict, co by je jako benefit potésilo nejvice
a mohou se na tom spole¢né domluvit. Proto je mozné, Ze nejsou piimo urcené benefity,
které dostavaji vSichni zaméstnanci stejné, ale jsou rtznorodé a pro jednotlivce ,,Sité

na miru®.
e Urcovani mezd

Jako posledni vyhoda, ktera byla uvedena, je ur€ovani mzdy majitelem podniku. I tato
otazka vychazi z dotaznikové Setfeni a uvedlo ji nejvice respondentl pracujicich v ma-
lIych ¢1 mikro podnicich. Mzda, kterou urcuje majitel, je pevné dané a zaroven nemiize
dochazet ke stiznostem v tomto smyslu, jako kdyby ji vytvarel ¢i urcoval nékdo jiny, jako
naptiklad pfimy nadfizeny ¢i personalni oddé¢leni. Pokud je zaméstnanec nespokojen
s vysi jeho mzdy/platu, fesi to rovnou a pifimo s majitelem celého podniku. Naopak kdyby
tomu tak nebylo a mzdu mu vytvaiela jind povéfend osoba, je to béh na dlouhou trat,
uz v tom sméru, Ze ,,urcovatel v§e musi prodiskutovat pravé s vedenim. Majitel jako tvo-
fitel mzdy/platu je vyhodnéjsi 1 napiiklad v osobnim kontaktu, jelikoZ vi, komu mzdu

urcil.
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Nevyhody
e Nedostate¢né vyuzivani systému benefita

V malych podnicich se nejCastéji vyuzivaji odmeénovaci systémy fixni ¢i za vykon,
jak Ize 1 vycist z obrazku 6. Neni vyuzivano dostate¢né mnozstvi odménovacich systémd,
jako napftiklad ve velkych podnicich. Napfiiklad systém odménovani za dlouhodoby vy-
kon, za dovednosti Ci jiny systém, nevyuziva ani jeden z dotazovanych podnikl. Bylo
by dobré tyto systémy zavést, aby si zaméstnanci mohli pfijit na odmény 1 v jinych sme-

rech nez za odvedeny vykon nebo celkové fixné.
e Nedostatecné benefity

Zamgéstnanci nemaji moznost vybéru z velké Skaly benefiti, ale pouze z 1zké nabidky
a kolikrat ani z té. Benefity v malych podnicich nejsou v pozadovaném mnozstvi, a tudiz
si zaméstnanci nemohou ani vybrat ty, o které by méli zajem. VétSinou jsou stanoveny
pouze zakladni benefity, které dostdvaji automaticky, jako sluzebni telefon ¢i stravenky.
Dalsi typy a druhy benefitii podniky téméf neposkytuji, jak 1ze spatfit na obrazku 10, kde
jsou uvedeny mimotadné benefity, které jednotlivé podniky poskytuji svym zaméstnan-
cum. Napiiklad neomezené Cerpani dovolené ¢i zaméstnanecké akcie a Skolku pro déti
neposkytuje zadny z malych ¢i mikro podnikl. Bylo by vhodné rozsitit nabidku benefitt
na Sir$i.

e Nedostateéna moZnost vybéru benefiti

Na ptedeslou nevyhodu navazuje dalsi, a to nedostate¢nd moznost vybéru benefitu.
Pokud podniky disponuji s vétsi nabidkou benefitd, jejich zaméstnanci nemaji dostatec-
nou moznost jejich vybéru dle svého uvazeni. Zaméstnanci tohoto typu podniku uvedli,
ze si benefity mohou volit spiSe ¢astecné, nez Upln¢ a nékteti dokonce viibec. Zakladni
benefity maji ur¢ené doptedu, které automaticky dostavaji a poptipadé dalsi si mohou

(pokud viibec) vybrat jen z¢asti.
e Nevyuzivani systému Cafeteria z divodu neznalosti

Témét zadny podnik systém Cafeteria neznd a pouze 1 podnik (5 %) z 20 systém
vyuziva. Tento systém vybéru benefiti poskytuje moznost vybéru odmény dle svého uva-
zeni za potiebné nasbirané body. Je velmi dobry v tom, ze zaméstnanci maji volnou ruku
na vybeér, tedy vyberou si takové, jaké chtéji nebo potiebuji. Neznalost a zdrovei nevyu-

zivani toho systému je povazovan za nevyhodu, jelikoz systém usnadiiuje nejen
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odménovani celému podniku, tak zaroven 1 umoziuje vybér benefiti dle potieby a chti-

vosti zameéstnancu.

e Nizka primérna mzda

cwwvr

jsou v ramci této diplomové prace analyzovany. Malé podniky jen ze 45 % dosahuji pri-
mérné mzdy 30 000 — 40 000 tisic korun za mésic. Druha nejcastéjsi a pomérné dost za-
stoupend primérna mzda byla 20 000 — 30 000 K¢. Vse je uvedeno na obrazku 19. Do-
konce jeden podnik uvedl, ze primérna mzda je do 20 000 K&, a tudiz se pohybuje kolem
povinné minimalni mzdy. Je ztejme, ze prave kvili nizké primérné mzdé nechtéji nejen
novi uchazeci v podniku pracovat a je to povazovano za nevyhodu malych a mikro pod-

nikd. Primérnd mzda je nizka a je povazovana za spise nedostateCnou.

5.1.2 Vyhody a nevyhody ve stfednich podnicich

Stfedni podniky se v mnoha dobrych, ale 1 Spatnych ohledech 1i8i jak od malych,
tak 1 velkych podnikl. Pravé tyto ohledy jsou zaznamenany jako vyhody a nevyhody

sttednich podniki a jsou uvedeny v tabulce 6 a nasledné€ rozepsany.

Tabulka 6 Vyhody a nevyhody ve stiednich podnicich

Vyhody Nevyhody
Siroké vyuziti systému benefiti NiZz8i oblibenost vzdélavani
Velky vybér benefith Nespokojenost s benefity
Motivace prostfednictvim benefita Nevyuzivani systému Cafeteria
Nizsi primérnd mzda

Zdroj Vlastni
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Vyhody
e Siroké vyuziti systému benefiti

Ve sttednich podnicich se nejvice ze vSech druhti podniki vyuziva systém benefitd,
a to celkove z 95 %. Pouze 1 podnik (5 %) systém benefitli nevyuziva. Jde o velkou vy-
hodu pro zaméstnance z diivodu nepenézniho odménovani. Zaméstnanci mimo fixni

mzdy/platu maji moznost volby benefitli za jejich odvedenou praci.
e Velky vybér benefitu

Zamgéstnanci maji na vybér z velké Skély benefita, a¢ zédkladnich ¢i mimotadnych,
jak vychazi z dotaznikové Setfeni. Mezi nejcastéji poskytované benefity patii: sluzebni
telefon, automobil, stravenky, obCerstveni na pracovisti, home-office, Sick days nebo po-
skytovani vyrobki za nizsi cenu. Mimo tyto uvedené benefity maji zaméstnanci moznost

volby 1 z mnoha dalSich.
e Motivace prostirednictvim benefiti

Poskytované podnikové benefity z velké ¢asti motivuji zaméstnance k vyssi pracovni
vykonnosti. Podniky poskytuji takové benefity, o které maji pracovnici opravdu zajem,
a tudiz se 1 ve své praci snazi, aby na né¢ méli narok. Pro podnik je to vyhoda, jelikoz mo-

tivovani zaméstnanci odvadéji mnohem vice a zaroveii 1 lep$i praci neZ nemotivovani.

Nevyhody
e Nizsi oblibenost vzdélavani

Vzdélavani pracovnikli je v dneSni dob¢ velmi dulezité. Muze se tykat ¢ehokoli,
ac vzdélavani v ramci vysokych ¢i odbornych Skol, ale také Skoleni ohledn€ novych po-

stupt, modernizace stroju, automatizace, robotizace apod.

Jak vychdazi z dotaznikového Setieni, zaméestnanci sttednich podniki benefit ,,vzdéla-
vani“ oznacili riznorod€. Pro nékteré je tento benefit velmi oblibenym a radi se uci no-
vym vécem, nékteti ale také uvedli na Skéle oblibenosti 1-5, hodnotu 3, kterd jiz plnou
oblibenost neznaci. Diky modernim technologiim je potieba neustalého vzdélavani a zdo-
konalovani, proto postoj a oblibenost zaméstnancti vii€i tomuto benefitu by méla byt

I v

mnohem ptivetivejsi, tudiz je to brano jako nevyhoda.
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e Nespokojenost s benefity

Jak vychazi z dotaznikového Setfeni, nejvice respondentii ze stiednich podniki
uvedlo nespokojenost s celkovymi benefity, které podnik poskytuje. I pfes velky vybér
poskytovanych benefiti podniky, jsou néktefi zaméstnanci s timto zptisobem odméno-
vani nespokojeni a pozaduji vice. Mize to byt nespravnym vybérem ,,balicku® benefita,
které podnik vybrat a poskytuje svym zaméstnanciim, kteti o né ale nemusi mit takovy

zajem. Je potteba zvolit spravné benefity, které zaméstnanci oceni.
e Nevyuzivani systému Cafeteria

Jako dal$i nevyhoda je povazovano nevyuzivani systému Cafeteria. Oproti malym
¢1 mikro podnikim stfedi podniky jiz systém Cafeteria, jeho fungovani a vyuziti, pte-
vazné znaji. Bohuzel 1 v tomto typu podnikl ho téméf zaddny nevyuziva pro ucely nepe-
nézniho odménovani a benefitd. Je to brano jako nevyhoda, jelikoZ tento systém posky-
tuje velké mnozstvi benefit za predem ptidélené body, které si zaméstnanci voli a vybi-
raji jen dle svého vlastniho uvéazeni, co chtéji a uspokoji jejich potieby. Nevyuzivanim
systému Cafeteria podniky poskytuji benefity jinym zpiisobem, ktery neni tak dobry viz
piedesly bod, tykajici se celkové spokojenosti/nespokojenosti s benefity.

e Niz§i prumérna mzda

Stejn€ jako v malych a mikro podnicich se dalsi vytycena nevyhoda tyka nizké pri-
mérné mzdy/platu zaméstnancti. Ve sttednich podnicich jiz neni tak nizkd jako v malych
podnicich, ale i tak nedosahuje dostatecné vyse, kterou by zaméstnanci oc¢ekévali a poza-
dovali. Nejvyssi mzda v tomto typu podniku dosahla 40 000 — 50 000 K¢, kterou ale uvedl
pouze jeden podnik. Naopak na druhé stran¢ vybéru z predptipravenych odpovedi, uvedly
nékteré podniky 1 primérnou mzdu do 20 000 K¢, ktera se pohybuje okolo minimalni
mzdy, a tudiZ je pro zaméstnance nedostatecnd. Niz§i primérna mzda je povaZovana
za nevyhodu z toho diivodu, Ze nejen pracovnici nejsou s penéznim odmeénovanim tolik
spokojeni, ale zaroveinl to miiZe ovlivnit i potencionalni uchazece o praci v danych podni-

cich.

65.



5.1.3 Vyhody a nevyhody ve velkych podnicich

Poslednim analyzovanym druhem podnikli ohledné odménovani a benefitl byl
velky podnik. Velky podnik se nejvice 1i8i ve svych odménach od vSech piedeslych druhti
podnikt roz¢lenénych dle velikosti. V tabulce 7 jsou uvedeny hlavni vyhody a nevyhody
vychézejici z dotaznikové Setfeni. Oproti malym a stfednim podnikim, kde ptevazuji

spise nevyhody nad vyhodami, zde je tomu naopak.

Tabulka 7 Vyhody a nevyhody ve velkych podnicich

Vyhody Nevyhody

Velky vybér benefith Nezavadéni novych benefiti

Kombinace odméiovacich systémii | Nizka oblibenost nékterych bene-
fitd
Vysoka diilezitost vzdélavani Nizsi finan¢ni odména

Vyuzivani Cafeteria systému

Nejvyssi primérnd mzda

Zdroj Vlastni

Vyhody
¢ Velky vybér benefitu

Ve velkych podnicich si mohou zaméstnanci vybirat z velkého mnozstvi benefitd,
které jsou jim poskytovany a je to brano jako vyhoda z toho divodu, Ze si zaméstnanci
mezi velkou Skéalou benefitli, najdou a zvoli ty o které maji zajem. Naptiklad zdkladni
benefity uvadéjici v nabidce dotazniku, jsou vyuzivany vSechny. Mimoiadné benefity,
které byly nabizené k zaSkrtnuti, velky podnik uvedl jako jediny vSechny. Naptiklad
uvedl zaméstnanecké akcie jako jeden z poskytovanych benefitl, které zase maly podnik
neuvedl ani jednou. Mimo nabizené benefity respondenti z velkych podnik napsali

1 mnoho jinych, jimi vyuzivanych, benefitd.
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e Kombinace odméiovacich systémiu

Za dal$i vyhodu je uvedena kombinace odménovacich systému. Nejenze velky podnik
jako jediny uvedl vSechny mozné odménovaci systémy i v¢etn¢ dalSich jinych, ale také
zaznamenal nejvétsi kombinace vSech dohromady. Naptiklad malé ¢i mikro podniky vy-
uzivaji fixni platovy systém nebo odménovani za vykon, velké podniky odménovaci sys-
témy pouZzivaji rizné a spojené do riznych kombinaci. Naptiklad spojuji fixni platovy
systém s odménovanim za dovednosti a dlouhodoby vykon. Pro zaméstnance velkych
podnikt je vyhodou, Ze nemaji pevné stanoveny jeden odménovaci systém, podle kterého
se odviji, ale naptiklad za dosazené vzd€lavani ¢i dlouhodoby vykon v praci dostavaji

odmény navic.
e Vysoka dulezitost vzdélavani

Pro majitele ¢i feditele velkych podnikt je velmi dilezité vzdélavani jejich zamést-
nancu. Jak lze spatfit na obrazku 15, velmi dalezité vzdélavani je pro velké podniky ze 75
%, coZ je 1 nejvyssi uvedend hodnota celkové v celém Setfeni tykajici se téhle otazky.
Pro podniky je to velkou vyhodou, mit na pracovnich pozicich vzdélané zaméstnance,
nejen, ze rozumi chodu podniku a své praci celkove, zarovei prichazi i s novymi napady,
které jsou velkym piinosem pro cely podnik. Vysoka diilezitost vzdélavani je vyhodou
1 pro zaméstnance samotné, nauc¢i se novym vécem, porozumi novym metodam a maji

celkové moznost se neustale vzdélavat, v ¢em je podnik neustale podporuje.
e Vyuzivani Cafeteria systému

Velké podniky systém Cafeteria znaji témét vSichni a vyuziva ho dohromady 40 %
podnikt. I ptesto, ze to neni pfili§ vysoké % vyuziti, velké podniky ho ze vSech analyzo-
vanych podnikl pouziva nejvétsi poCet. Vyuzivani Cafeteria je brano jako vyhoda, nejen,
Ze to usetii praci majiteliim ¢i jinym poveéfenym osobdm s tvorbou a poskytovanim bene-
fit, zaroven je to vyhodou pro zaméstnance, ktefi si z nabidky mohou vybrat ty, které

povazuji za nejlepsi a uspokoji tim svou potiebu.
e Nejvyssi primérna mzda

Oproti malym a stfednim podnikiim, kde jejich vySe primérné mzdy je povazovana
spiSe za nevyhodu, u velkych podnikii je tomu pravy opak. Velké podniky maji nejvyssi
prumérnou mzdu/plat ze vSech podnikt, které¢ byly v ramci diplomové prace vybrany.

Nejvétsi pocet respondentit uvedlo primérnou mzdu/plat mezi 30 000 — 40 000 K¢,
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ale jako druhd nejpocetnéjsi skupina byla 40 000 — 50 000 K¢. Dokonce jeden podnik
uvedl nejvyssi moznou variantu a to 50 000 a vice K¢ a zddny neuvedl mzdu pod 20 000
K¢, kterou ostatni podniky uvadéli vzdy. Vysoka primérna mzda napoméha podnikiim
ziskat kvalifikované zaméstnance s velkymi znalostmi a dovednostmi a nemaji zaroven
ani nouzi o uchazece o praci na bézné pracovni pozice, jelikoZ nabizeji nadstandartni

finanéni odménu.

Nevyhody
e Nezavadéni novych benefitu

Mezi prvni nevyhodu bylo zatazeno to, Ze pouze 1 podnik z 20 chce zavést v bu-
doucnu néjaké nové benefity. Zbyla ¢ast velkych podniki je spokojena s témi dosavad-
nimi a zddnou obménu ¢i zménu udé€lat nechtéji. Zamestnanci by ur€ité uvitali nové be-
nefity, které by si mohli z nabidky vybrat, naptiklad za ty, které nikdo nepozaduje a ne-
Vyuziva.

e Nizka oblibenost nékterych benefiti

Nékteré benefity, které v ostatnich (malych ¢i stfednich) podnicich jsou velmi obli-

beng¢, ve velkych tomu tak neni.
Sluzebni telefon ¢i notebook

SluZebni telefon ¢i notebook respondenti povazuji za spiSe oblibeny ¢i neutralni,
a dokonce 1 za spiSe neoblibeny. MiiZe to byt z toho diivodu, ze prave napiiklad sluzebni
telefon je podniky poskytovan automaticky k potiebé vykonavani urcité pracovni pozice,
a neni ani soucasti benefiti.
Vzdeélavani

Dal$im druhem ne pfili§ oblibeného benefitu je vzdélavani. U benefitu ,,vzd¢la-
vani“ byly opét zaSkrtnuty stejné odpovedi jako u piedeslého. Zaméstnanci povazuji
vzdélavani za velmi dilezité, ale zdroven ho nefadi mezi oblibené benefity. Radéji by po-

ttebné vzdélavani brali automaticky a ne, ze si ho mohou zvolit ¢i ho dostanou jako be-

nefit.
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Relaxacni zona

Podniky, které maji pro své zaméstnance ziizenou relaxacni zonu, nemaji v tomto
sméru piiliSnou oblibenost. Jako velmi oblibeny benefit relaxacni zonu uvedl pouze jeden
takové relaxacni zony, kde se zaméstnanci budou citit dobfe a odpocinout si. Umistit ne-
jen naptiklad televizi a pohovku, ale také naptiklad ktesla, knihovnu €i herni aktivity,

jako fotbalek, kule¢nik apod.
Poskytovani firemnich vyrobkii za nizsi cenu

Poslednim vybranym benefitem je poskytovani firemnich vyrobkii za nizsi cenu.
Oproti malym ¢i sttednim podnikim, kde tento typ benefiti je povazovan za oblibeny,
ve velkych podnicich tomu tak Gpln€ neni. Je povazovan za spiSe oblibeny, ale zaroven
1 n€které podniky uvedli neutrdlni zonu ¢i jeho neoblibenost. V tomto benefitu velmi za-
lezi na tom, co dany podnik vyrabi. Pokud se vyrobky tykaji béznych a potfebnych pro-
duktli ¢i vyrobkt, zdjem o jejich koupi za nizsi cenu bude velky, naopak pokud firma
vyrabi jiné druhy vyrobki, které zaméstnanci nevyuziji, bude tento typ benefitu pro né
nepotiebny a zaroven tedy 1 neoblibeny.

e Nizsi finan¢ni odména

I ptesto, ze primérna mzda/plat je nejvyssi ze vSech analyzovanych typt podnikd,
respondenti z velkych podnikl nepovazuji finanéni odménu za praci za plné dostate¢nou.
Nejvyssi hodnotu z nabizenych moZznosti uvedené na obrazku 17, ziskala moznost ,,neut-
ralné* tedy ze finanéni odména neni ani vysoka, ale ani nizka. Nékteré podniky prokéazaly
1nespokojenost s vysi odmény. Je mozné, Ze ve velkych podnicich zaméstnanci ocekavaji

vys$i finanéni odménu od svého zaméstnavatele.

5.2 Navrhy a doporuceni pro podniky dle velikosti

Tato kapitola se zabyva vhodnymi navrhy a doporucenimi v oblasti odménovani
a benefitli pro jednotlivé podniky roz¢lenéné podle velikosti na maly + mikro, stfedni
a velky podnik. Navazuje na piedeSlou kapitolu ,,vyhody a nevyhody odméinovani a be-

nefith*, kterd byla potiebnéd k vyhotoveni vhodnych névrhii a doporuceni zmén, které

jsou v ramci této kapitoly formulovany.
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5.2.1 Navrhy a vhodna doporucéeni pro malé podniky

Tato kapitola se zabyvéa vhodnymi doporuc¢enimi a navrhy zmén v oblasti odme-
novani a benefiti v malych a mikro podnicich. Doporuceni vychazi z nedostatka,

které byly zjistény v rdmci dotaznikové Setfent.

Mezi prvni nevyhodu a zaroven nedostatek je zatfazeno nedostate¢né vyuzivani
ruznych systému benefitii v podniku. Mal¢ ¢i mikro podniky obvykle vyuzivaji jeden od-
ménovaci systém, kterym odménuji jednotlivé zaméstnance. Bylo by dobré zaradit do od-
ménovacich zplsobl vice systémt, jako naptiklad odmény za dlouhodoby vykon, od-
meény za spolupraci ¢i odmény za dovednosti nebo za Gspéchy. A nasledné kombinovat
zazité a pouzivané odménovaci systémy s doporuc¢enymi. Naptiklad kombinace fixniho
odménovani s odmeénovanim za tspéchy nebo kombinace odménovani za vykon s odmé-

novanim za dlouhodoby vykon ¢i za dovednosti.

Dalsi vhodné doporuceni a ndvrh se tykd nedostatecnych benefitii. Z dotazniko-
vého Setfeni vyplyva, Ze malé, popifipadé mikro podniky neposkytuji svym zaméstnan-
cum dostate¢né mnozstvi benefitii. Proto by nebylo od véci ptidat nové benefity, které
by si mohli zaméstnanci vybrat nebo ziskat za odvedenou praci. Napiiklad poskytovat
benefity spojené s rekreaci, kulturou nebo s détmi zaméstnanct. Ti by nové a spravné

benefity jisté ocenili.

Na ptedeslé doporuceni navazuje dalsi a to, ze pokud zaméstnavatelé a majitelé
podnikl se rozhodnou ptidat do nabidky vice benefitl, je také potieba, aby si sami za-
méstnanci mohli vybrat o jaké maji zajem, a ne je dostavat automaticky. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva, Ze si zaméstnanci malych ¢i mikro podnikidt mohou vybirat benefity
pouze cCasteCné a nékdy vlbec, a ostatni jsou jim poskytovany automaticky. Bylo
by vhodné nechat volnou ruku zaméstnanctim, at’ si vyberou ty benefity dle své potieby
a oblibenosti. K tomuto kroku lze vyuzit naptiklad systém Cafeteria, ktery je pro tuto

situaci vytvoien.

Systém Cafeteria je pravé dalsim doporucenim pro malé podniky k jeho vyuzi-
vani. Nejen, Ze napomiize k tomu, ze si zaméstnanci za predem urcitou ¢astku ¢i body
voli ptipadné benefity dle svého uvazeni, ale také majitelim ¢i zaméstnavatelum, kteti
nemusi zjiStovat od kazdého zaméstnance zvlast, co by si ptali. To systém Cafeteria
udéla za n¢ a nedochazi k automaticky poskytovanym nechténym benefitim od vedeni

zamestnancum.
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Posledni doporuceni a celkové navrh se tykd mzdového ohodnoceni. Jak vyplyva
z odpovédi respondentll v rdmci dotaznikového Setfeni, primérna mzda se ze vSech zkou-
manych druhli podnikli, pohybuje na nejniz§ich hodnotach. V ramci nizké primérné
mzdy podniky ptich4zeji o své zaméstnance, nemaji dostatecny piiliv vhodnych uchazect
na potfebné pracovni pozice anebo dochdzi k nespokojenosti zamé&stnanci, a tudiz 1 k je-
jich nizsi vykonnosti. Je potieba se zamyslet nad tim, zda by nebylo vhodné mzdy zvysit,
aby nejen zameéstnanci byli spokojeni, ale také se oteviely ,,obzory* dal§im moznym

uchazecim o zaméstnani.

V tabulce 8 jsou shrnuty veskeré zjisténé nedostatky s uvedenym vhodnym dopo-

ruc¢enim pro kazdy z nich.

Tabulka 8 Doporuceni pro malé a mikro podniky

Nedostatky Doporuceni

Nedostatecné vyuzivani systémil be- | Zavést dalsi odménovaci systémy a
nefitl kombinovat s vyuZzivanymi

Nedostatecné benefity Ptidat dal$i vhodné benefity

Nedostatecna moznost vybéru bene- | Dat ,,volnou ruku‘ zaméstnanctim

fith pii vybéru benefiti
Nevyuzivani systému Cafeteria Poptemyslet nad zavedenim sys-
z divodu neznalosti tému Cafeteria
Nizké primérna mzda Zvysit mzdu zaméstnancim v pod-

niku a ziskat moznost i dalSich
uchazecu o zameéstnani

Zdroj Vlastni dle vyzkumného Setieni

5.2.2 Navrhy a vhodna doporuéeni pro stredni podniky

Jako v predeslé podkapitole se navrhy a doporuceni uvedené nize tykaji nedo-

statki v odménovani a benefitech tentokrat ale ve stfednich podnicich.

Prvnim zasadnim problémem je nizsi oblibenost benefitu vzdélavani. Vzdeélavani

je potiebné v kazdé profesi, jelikoz se neustale vyvijeji procesy, stroje a dalsi prosttedky
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potiebné k vykondvani prace. Ve stfednich podnicich je zfejmé, Ze tento benefit vysoké
oblibenosti u v§ech podnikii zna¢né nedosahuje. Mohlo by se to zlepsit tim, ze vzdélavani
zamestnancl by se mélo poskytovat automaticky, a ne formou benefitu. Naptiklad pokud
zaméstnanci dostavaji vzdélavani formou benefitu automaticky, nemaji o n¢j takovy za-

jem, jelikoZ by mohli ziskat jiny, pro né mnohem piinosnéjsi, benefit.

Dalsi doporuceni pro sttedni podniky se tykaji nespokojenosti s benefity. Jak vy-
chazi z dotaznikového Setfeni, stfedni podniky nejvice ze vSech uvedly svou celkovou
nespokojenost s benefity. I piesto, ze podniky poskytuji zaméestnancim celou Skalu bene-
fith, dochézi k jejich neoblibenosti a zaroven nespokojenosti. Je mozné, Ze je to vybérem
nespravného ,,balicku® benefitl, které podniky poskytuji. Jako vhodny navrh, aby za-
méstnanci byli se svymi benefity spokojeni, je vytvoreni novych benefitl, které podnik
bude poskytovat. Neoblibené benefity vymazat a ptidat nové, o které bude velky zajem.
Jaké benefity by zamé&stnanci chtéli a jaké naopak ne, Ize zjistit naptiklad rozhovorem

¢1 dotaznikovym Setfenim.

Nedostatky vychazejici z dotaznikového Setieni se tykaji také nevyuzivani sys-
tému Cafeteria. Tento nedostatek byl jiz uveden 1 u malych a mikro podniki. Oproti nim
sttedni podniky jiz systém Cafeteria znaji témet vSechny, ale vyuziva ho k odménovani
v ramci benefitd pouze 2 podniky (10 %). Systém je vhodny nejen pro zameéstnance, jeli-
koz si mohou vybrat jakékoliv benefity z dané nabidky za ptisluSny pocet bodu, ale také
pro majitele ¢i zaméstnavatele, kterym to usnadni praci s vybérem benefith pro kazdého
zamestnance zvlast’ a zaroven nebudou poskytovat urcité benefity automaticky, o které
neni ptipadny zajem.

Poslednim vybranym nedostatkem, ktery byl zjistén v ramci dotaznikové Settent,
je nizsi pramérna mzda. Opét se 1 tento nedostatek objevil jiz u malych a mikro podnikd.
Oproti nim je primérna mzda o néco vys$i, ale stale nedosahuje na pozadovanou hodnotu,
kterou si zaméstnanci predstavuji. Jako vhodny névrh na zlepSeni, je zavedeni vysSich
mezd/platli zaméstnancti nebo poptipadé poskytovat takové benefity, které jim ti nedo-

statecnou ¢ast vynahradi.

V tabulce 9 jsou uvedeny vybrané nedostatky ve stfednich podnicich a k nim pii-

dé€lena doporucenti, jak nedostatky eliminovat.
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Tabulka 9 Doporuceni pro stfedni podniky

Nedostatky Doporuceni

Nizsi oblibenost vzdélavani Poskytovat vzdélavani automa-
ticky, ne formou benefitl

Nespokojenost s benefity Poskytovat benefity o které je za-
jem, ptidat nové vhodné benefity

Nevyuzivani systému Cafeteria Poptemyslet nad zavedenim sys-
tému Cafeteria

NiZz8i praimérna mzda Zvysit mzdu/platu zaméstnancim,
nebo najit vhodné alternativy, jak
Ji nahradit

Zdroj Vlastni dle dotaznikového Setfeni

5.2.3 Navrhy a vhodna doporuceni pro velké podniky

Posledni podkapitola se zabyva vhodnymi ndvrhy a doporu¢enimi v oblasti odme-
novani a benefita pro velké podniky. Byly vybrany 3 zasadni nedostatky, které se u vel-
kych podnikil objevuji nejcastéji a ty jsou nasledné rozepsany a k nim piidano vhodné

doporuceni, jak postupovat. Nakonec je vSe shrnuto v tabulce 10.

Velké podniky nechtéji nebo nemaji v budoucnu v planu zavadét nové benefity,
které by mohly poskytovat svym zaméstnanclim a tim si 1 ziskat jejich vétsi sympatie.
Pouze jeden respondent z velkych podnikii uvedl, Ze maji v planu v budoucnu zavést
nové benefity, 1 presto, Ze z odpoveédi vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou piilis celkove s be-
nefity spokojeni. Zavedeni novych benefitli nebo alespoit obména téch, které nejsou tolik

poZadované a oblibené mezi zaméstnanci je vhodnym doporucenim pro velké podniky.

Na piedesly problém navazuje dals$i nedostatek objevujici se ve velkych podnicich,
a to nizka oblibenost n€kterych benefitl. Mezi méné oblibené 1ze zatadit naptiklad slu-
zebni telefon notebook, obCerstveni na pracovisti, vzdélavani, ptispévky na dovolenou,
prispévky na kulturu a rekreaci, relaxac¢ni zona, online vzdélavani nebo poskytovani fi-

remnich vyrobku za niZsi cenu.

o  Sluzebni telefon/notebook — Zameéstnanci tento typ benefitu berou uz spise auto-

maticky, pokud je potfebny k vykonavani jejich prace nez jako benefit, ktery jim
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je automaticky poskytovan. Poskytovat telefon, pokud je potfebny k praci, auto-
maticky.

e Obcerstveni na pracovisti — ObcCerstveni na pracovisti je nékterymi zaméestnanci
brano jako nedostatecné a pozaduji vyssi vybér napoju a potravin nez pouze kavu
a Caj. Rozsifit nabidku obCerstveni nejen na piti, ale 1 drobné obcerstveni.

e Vzdeldvani — Poskytovat vzdélavani (kurzl, Skoleni, studia) automaticky, a ne
formou benefiti.

e Prispévky na dovolenou — Ptispévky na dovolenou také nepatii mezi nejoblibe-
n¢j$i poskytované benefity, miize to byt napiiklad z divodu nizké piispivajici
castky. Prispivat vyssi Castku na dovolené pro zaméstnance.

o Prispevky na kulturu a rekreaci — Nékteti zaméstnanci tento typ benefitu opét
povazuji za méné oblibeny z diivodu nedostatecného vybéru kultury a zaroven
1 rekreace v nabidce. Rozsifit nabidku rekreace a kulturnich zazitka.

e Relaxacni zona — Nedostatecné vybaveni relaxacnich zon v podnicich, kde si za-
méstnanci mohou odpocinout a zrelaxovat. Lépe dovybavit relaxa¢ni mistnost
a pridat 1 dalsi aktivity, naptiklad fotbalek ¢i kule¢nik.

e Online vzdéldvani — Online vzdélavani je benefitem, ktery se velmi 1i8i na daném
respondentovi, néktefi jsou s online verzi spokojeni, jini by pozadovali osobni
kontakt. Dat na vybér zaméstnancovi, jaky typ mu vyhovuje.

e Poskytovani firemnich vyrobkui za nizsi cenu — Ohledné tohoto benefitu velmi za-
lezi na tom, co dany podnik vyrabi ¢i jaké sluzby poskytuje, proto se i odpovédi
rizni. U nékterych podniki je tento typ benefitu zbytecny, pokud poskytuji takové
vyrobky, které¢ si zaméstnanec normalné nepoiidi (naptiklad vyroba soucastek

do bagrti).

Poslednim vyty¢enym nedostatkem je to, Ze si zaméstnanci velkych podniki mysli,
ze je jejich finanéni odména nizsi a zaroven 1 tedy nedostatecnd. Oproti malym ¢i stied-
nim podnikiim vSak velké podniky poskytuji nejvyssi primérnou mzdu/plat. 1 tak
jsou ale néktefi zaméstnanci nespokojeni, a proto je vhodné se ve vedeni zamyslet, zda
by neslo své zaméstnance odméenovat Iépe 1 napiiklad zavedenim novym odménovacich
systémtl (odménovani za dovednosti, dlouhodoby vykon ¢i za spolupraci) a poté je do-
hromady kombinovat s tim, Ze financni odména se zvysi a zaroven to poskytne 1 vyssi

motivaci k pracovnimu vykonu zaméstnanci.
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Tabulka 10 Doporuceni pro velké podniky

Nedostatek

Doporuceni

Nezavadéni novych benefiti

Provést analyzu oblibenosti jed-
notlivych benefitli a poptipad¢ za-
vést nove

Nizka oblibenost nékterych bene-
fitd

Poskytovat benefity o které maji
zaméstnanci zajem a dat jim na
vybér

A4

Nizsi finanéni odmeéna

Uvazit zvySeni financnich odmén
¢1 zavedeni novych odménovacich
systémil

Zdroj Vlastni dle dotaznikového Setfeni
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6 Zaver

Cilem diplomov¢ prace bylo urc¢eni vyhod a nevyhod odméiovacich systému a for-
mulace doporuceni pro podniky na zéklad¢ jejich velikosti. Cil byl rozdé€len na dalsi 3
dil¢i cile. Prace se zabyva odméinovanim, jeho systémy a strategiemi, dale mzdou/platem
a jejich mzdovymi formami, benefity a trendy v odménovani. Je rozdélena na 2 cCasti,
a to teoretickou Cast, ktera se vénuje teoretickému pojeti odménovani, mzdy, trendii apod.
a praktickou cast, kde byl proveden vyzkum pomoci dotaznikové Setfeni zabyvajici se 3
dil¢imi cili.

Prvni dil¢i cil se zaméfoval na zhodnoceni a analyzu odménovacich systému a bene-
fith v podnicich. Vysledkem byla analyza jednotlivych podniki dle velikosti, v ¢em jsou
si podobné nebo naopak v ¢em se v odménovani odliSuji. Nejveétsi rozdily se tykaly be-
nefith a odmén, které podniky poskytuji svym zaméstnanciim. Ve velkych podnicich jsou
benefity riznorodé, je jich velkd Skéala na vybér a zaméstnanci maji moznost jejich vy-
béru. Naopak v malych podnicich dostdvaji zaméstnanci Casto benefity automaticky bez
moznosti vybéru, a to 1 ty benefity o které nestoji a nemaji zdjem. Dal§im vyznamnym
rozdilem je vyuZzivani odménovacich systémi. Velké podniky odménuji kombinovanim
odménovacich systémi, kterych maji plnou fadu, pro kazdou pozici a dané¢ho pracovnika
zvolen¢ individualng. Naopak je tomu v malych ¢i mikro podnicich, kde ptevazuji fixni
odmény (mzda/plat pevné dana) nebo odmeény za vykon. Jiné odménovaci systémy jako
odmény za dovednosti ¢i spolupraci se u tohoto typu podnikii objevuji jen velmi ziidka.
Stiedni podniky to maji rGznorodé bez vyrazné preference. Podniky se od sebe lisi
1 v mnoha jinych ohledech, jako napiiklad v uréovani ¢i tvorbé mzdy/platu, vyuzivani

systému Cafeteria nebo ve vybéru a nabidce benefitt.

Na prvni dil¢i cil navazuje dil¢i cil 2, ktery se zabyval uréenim vyhod a nevyhod
odménovacich systémi a benefitl v podnicich. Na zéklad€ rozboru jednotlivych otazek
z dotazniku a celkové dotaznikového Setfeni byly vytyCeny hlavni vyhody a nevyhody
jednotlivych podnikl podle velikosti. Mezi hlavni vyhody velkych podniki byl zatazen
velky vybér benefitl pro zaméstnance, dale kombinace riznych odménovacich systémd,
vysoka dilezitost vzde€lavani, vyuzivani systému Cafeteria a nejvyssi primérnd mzda.
Mezi nevyhody velkych podniki bylo zatazeno nezavadéni novych benefitl v budoucnu,

poskytovani benefitl, které nejsou tolik mezi zaméstnanci oblibeny nebo nizsi financni
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odména z pohledu zaméstnancli. Mezi vyhody stiednich podniki bylo zafazeno Siroké
vyuziti systému benefitil, velky vybér benefit a Ze poskytované benefity vedou k moti-
vaci zaméstnancu k lep§imu pracovnimu vykonu. Naopak mezi nevyhody tohoto typu
podniku se fadi nizsi oblibenost vzdélavani oproti ostatnim typtim, nespokojenost zamest-
nancu s poskytovanymi benefity, nevyuzivani a zaroven i nizka znalost systému Cafeteria
a niz§i primeérna mzda. Mal¢ podniky maji vyhody takové, ze zaméstnanci jsou spokojeni
s benefity, ,,rodinné prosttedi*, kde se zaméstnanci znaji s vedenim a znalost, které bene-
fity zamé&stnanci vyZzaduji. Mezi nevyhody u malych podniki bylo zafazeno nedostate¢né
vyuzivani systémi benefiti a dale nedostate¢né mnozstvi benefitii a zdroveit nemoznost
jejich vybéru. Dalsi nevyhodou u malych ¢i mikro podniki je nevyuzivani a zaroven i ne-

znalost systému Cafeteria a nejnizsi primérnd mzda ze vSech zkoumanych typt podnikd.

Posledni dil¢i cil 3 se zabyva tvorbou doporuceni a navrhii pro podniky dle velikosti.
Pro vyty€ené nevyhody, byla vytvofena vhodna doporuceni pro jednotlivé podniky,
aby se jejich zaméstnanci citili v praci 1épe a s odménou byli spokojeni. Pro velké pod-
niky bylo doporuc¢eno zavést v budoucnu nové benefity nebo pozmenit ty stavajici o které
neni pfili§ zdjem. Déle také zvysit finanéni odménu za préci, jelikoz zaméstnanci s ni
nejsou spokojeni, mohou ji zvysit 1 napiiklad jinou formou odménovani, jako naturalni
mzdou. Stfednim podnikiim bylo navrhnuto zvysit oblibenost vzdélavani, které je dule-
zité nejen pro zameéstnance, ale také celkové pro podnik, dale poskytovat ty benefity,
o které je zdjem, zvazit zavedeni odmeénovaci systém Cafeteria a zaroven i1 navysit
mzdu/plat za odvedenou praci z diivodu nespokojenosti zaméstnancti. Malé podniky mayji
nejvyssi problém v tom, ze nékteré viibec benefity neposkytuji, proto jim bylo navrzeno
a doporuceno urcité benefity zavést, nejen, proto Ze motivuji zaméstnance k lepSimu vy-
konu. Ostatni podniky, které benefity poskytuji, tak v nedostatecné mite, proto je potieba
piidat nové pozadované benefity, zvazit zavedeni Cafeteria systému a zvysit mzdu/plat
zaméstnanciim, kterd je v malych podnicich nejnizsi ze vSech typt analyzovanych pod-
nikd.

Na zéklad¢ vyzkumu a vysledka lze fict, Ze odménovani je velmi raznorodé v jed-
notlivych typech podniki. Kazdy typ je v néem specificky a ma své vyhody, ale zaroven
existuji 1 ur¢ité nedostatky se kterymi je potieba se v ramci podniku a jeho odménovani
poprat, aby jejich zaméstnanci byli spokojeni a zaroven 1 motivovani k vykonavani své
prace. Za posledni dobu se nejen v Ceské republice, ale i v jinych zemi zagalo odméiio-

vani brat velmi vazné¢, a proto dochazi i k velkému nariistu benefitl, které jednotlivé
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podniky poskytuji. Nékteré podniky individudlné poskytuji velmi specifické benefity,
které se objevovaly jen u nich samotnych. Podniky se snazi fesit vzniklé problémy tyka-
jici se odménovani a jsou pfipraveny piijit s novymi feSenimi, které pred¢i vysoka oce-

kavani zaméstnanct 1 jich samotnych.
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| Summary

This diploma thesis deals with remuneration of employees based on the size of
companies. It introduces different types of remuneration, wage forms, minimum and
average wages, non-monetary remuneration, benefits and trends in remuneration over the
last few years. The research was divided into 3 sub-goals. The first sub-objective of the
research is the identification and analysis of remuneration systems and benefits in indivi-
dual companies (micro + small, medium and large companies) using a quantitative met-
hod of data collection — a questionnaire survey. The questionnaire was distributed to a
total of 60 respondents, 20 questionnaires for each type of company. After a thorough
analysis of all the data, the advantages and disadvantages of individual companies divided
by size were outlined, and sub-goal 2 was thus fulfilled. Subsequently, suitable proposals
were recommended from the "disadvantages" on how to improve or eliminate shortco-

mings, which led to the fulfillment of sub-goal 3.

Keywords: remuneration, wage forms, minimum wage, average wage, benefits, quanti-

tative method, questionnaire.
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IV Seznam priloh

Piiloha 1 Dotaznik



V Pilohy

Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik

OBECNE INFORMACE

1) Do jakého podniku se VaSe firma radi?

(J Mikro + maly podnik (do 50 zamé&stnancii)
(] Stiedni podnik (51-250 zaméstnancti)
(J Velky podnik (vice nez 250 zamé&stnanct)

2) Preferujete radéji odménovani penéZni nebo nepenézni?

(] Ur¢ité penézni
() SpiSe penézni
() SpiSe nepenézni
(] Ur¢ité nepenézni

3) Jaké odménovaci systémy vyuZivate?

(J Fixni platovy systém (stanovena pevna mési¢ni mzda/plat)

() Odmeénovani na zaklad€ vykonu (produktivity, kvality prace, efektivity
apod.)

() Systém odmén za uspéchy (za splnéni stanovenych cilti — nap¥. ziskani no-
vych zékaznikl, dosaZeni firemnich ¢i finan¢nich cili apod.)

() Systém odmén za dlouhodoby vykon (odmény za vykon ¢i loajalitu za delsi
dobu)

() Systém odmén za spolupraci (prace a podpora v tymu, sdileni znalosti apod.)

() Systém odmén za dovednosti (napt. ziskani certifikace, absolvovani kurzu
apod.)

(] Jiny odménovaci systém, jaky?



BENEFITY

4) VyuZivate systém benefiti ve firmé?

(] Ano
(] Ne

5) Jaké zakladni benefity ve firmé svym zaméstnancim poskytujete?

() Sluzebni telefon, notebook

() Sluzebni automobil (¢i jiny dopravni prostiedek)
(] Stravenky

() Obcerstveni na pracovisti

(J Prispévky na penzijni pojisténi

(J Prispévky na zivotni pojisténi

() Vzd¢lavani (kurzy, Skoleni apod.)

(J Pfispévky na dovolenou

(J Prispévky na kulturu, rekreaci

CJiné, jaké? ..o

6) Které z mimoiadnych benefiti poskytujete svym zaméstnancim?

(J Flexibilni pracovni doba

() Home-office

(] 13. plat

(] Sick days

() Relaxacni zoéna

(] Cafeteria systém

() Neomezené Cerpani dovolené

() Online vzdé¢lavani

() Poskytovani firemnich vyrobkt a sluzeb za niz$i cenu
() Zaméstnanecké akcie

() Skolka pro déti zamé&stnancii

(I Jiné, jaké? ...

7) Planujete nékteré z benefiti zavést? Které?



8) Motivuji zvolené benefity zaméstnance k lepsi vykonnosti?

CJ Ano

() Spise ano
(J Neutraln¢
() Spise ne
(J Ne

9) Zaskrtnéte, jak jsou jednotlivé zakladni benefity oblibené ve VaSem pod-
niku (kdy 1 znamena velmi oblibené a 5 neoblibené):

Sluzebni telefon, no-
tebook
Sluzebni automobil

Stravenky

Obcerstveni na pra-
covisti
Prispévky na pen-
zijni pojisténi
Prispévky na Zivotni
pojisténi
Vzdélavani

Prispévky na dovole-
nou
Prispévky na kul-
turu, rekreaci




10) Zaskrtnéte, jak jsou jednotlivé mimoradné benefity oblibené ve Vasem
podniku (kdy 1 znamena velmi oblibené a 5 neoblibené):

Flexibilni pracovni
doba

Home-office

13. plat

Sick days

Relaxacni zona

Cafeteria systém

Neomezené Cerpani
dovolené

Online vzdélavani

Poskytovani firem-
nich vyrobkii a slu-
Zeb za niZzsi cenu

Zaméstnanecké ak-
cie

Skolka pro déti za-
méstnancu

11) Jste celkové spokojeni s firemnimi benefity, které firma poskytuje?

CJ Ano

() Spise ano
(J Neutraln¢
() Spise ne
(J Ne

12) Jak dulezity je pro firmu benefit ,,Vzdélavani zaméstnancu*?

() Velmi dulezity
() Spise dilezity
(J Neutralni

() SpiSe nedulezity
() Nedulezity



13) Poskytujete firemni obleCeni automaticky nebo je soucasti benefita?

(J Poskytujeme ho zaméstnanciim automaticky
(] Je to soucasti benefitd

14) Mohou si Vasi zaméstnanci vybrat jaké benefity z nabidky chtéji?

(J Ano
(] Castetné
(] Ne
CAFETERIA SYSTEM
15) Znate systém Cafeteria?

Ano

)
(J Ne

16) Vyuzivate systém Cafeteria pro své zaméstnance?

Ano

)
(J Ne

17) Pokud ho vyuzivate, jaké zaméstnanecké vyhody obsahuje?

ODMENOVANI - MZDY A PLAT

18) Myslite si, Ze penéZni odména za praci ve Vasi firmé je dostacujici?

CJ Ano

() Spise ano
(J Neutraln¢
() Spise ne
CJ Ne



19) Chtéji u Vas uchazeci pracovat kviili vybornému finanénimu ohodnoceni?

CJ Ano

() Spise ano
(J Neutraln¢
() Spise ne
(J Ne

20) Jaka je prumérna mzda ve Vasem podniku?

() Do 20 000 K¢

() 20000 —30 000 K¢
() 30 000 —40 000 K¢
() 40 000 - 50 000 K¢
() 50 000 a vice K¢

21) Mzdy zaméstnanci urcuje a vytvari:

() Majitel podniku

() Personalni oddé€leni

() Vedouci oddéleni

(J Pfimy nadfizeny

(I Jinyg, kdo? oo






